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Abstrakt

Cilem bakalafské prace je zpracovani, analyza a vyhodnoceni pracovni spokojenosti
zaméstnancu technickych sluzeb obce Libeznice a analyza stylu vedeni jejich manazerky.
Teoreticka ¢ast se zabyva motivaci, stylem vedeni a definovanim manaZerské osobnosti.
V praktické ¢asti je predstavena organizac¢ni slozka technickych sluzeb obce Libeznice, jsou
zde analyzovéna, porovnana a vyhodnocena data nasbirana formou dotazniku a

osobnostniho rozhovoru s manazerkou.

V zavéru prace jsou stanovena doporuceni, ktera by mohla vést ke zlepSeni spokojenosti
V praci samotnych zaméstnanct a pomoci kterych by i manazerka mohla vést své podtizené

efektivnéji.

Kli¢ova slova

motivace, stimulace, komunikace, styl vedeni, manaZerské funkce, manazerské role

Abstract

The aim of the bachelor thesis is an elaboration, analysis and evaluation of working
satisfaction of technical service employees in small city called Libeznice and an analysis of
their manager leadership skills. The theoretical part deals with motivation, leadership style

and with definition of the manager’s personality. The practical part introduces
theorganisational part of the technical services in Libeznice. The data collected

fromguestionnaires and an interview with the manager are analysed.
The conclusion of the thesis presents recommendations which may be used in order to

increase employee satisfaction and to define more effective leadership.
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motivation, stimulation, communication, way of leadership, managerial functions,
managerial roles
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Uvod

Uvodem by bylo dobré vysvétlit vyznam motivace. Motivovani je ¢innost, kterou manazeti
pouzivaji nejen pro zlepSeni spokojenosti svych zaméstnancii, ale hlavné k plnéni cila
organizace. Motivovani zaméstnanci jsou pfi plnéni prace efektivnéjsi a vykonnéjsi, nez ti,

u kterych motivace schazi.

Cilem bakalatské¢ prace je celkovd analyza a vyhodnoceni pracovni spokojenosti
zamé&stnancu technickych sluzeb obce Libeznice v navaznosti na styl vedeni a organizovani
jejich prace ptimou nadfizenou. Mezi dil¢i cile 1ze zatadit spokojenost zaméstnancl s naplni
své prace, pracovnim nasazenim, motivaci k praci vzajemnymi komunika¢nimi vztahy

s kolegy a ptredevsim s manazerkou, jejiz styl vedeni zadsadné ovliviiuje jejich motivaci.

Prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. Nejprve budeme definovat klicova slova
prace jako je motivace a jeji zdroje, vyznam pojmu stimulace, a to vse podlozené zndmymi
podlozenymi motiva¢nimi teoriemi vztahujici se k praci zaméstnanct technickych sluzeb;
to je obsahem prvni kapitoly. Kapitola druhé se zabyva styly vhodného vedeni podiizenych
pracovnikil a také komunikaci mezi manazerem a zaméstnanci. Osobnost manazera, rysy
jeho osobnosti, manazerské funkce a jeho role v praci vedouciho jsou obsahem treti kapitoly

V4

teoretické Casti bakalarské prace.

Zacatek praktické ¢asti bude vénovan predstaveni jedné z organizacnich slozek Obecniho
ufadu Libeznice — technickych sluzeb a budou definovany cile a vyzkumné otazky
pruzkumu. Nasledné budou popsany metody zkoumdani a jejich vytvafeni. Dalsi kapitoly
praktické casti budou hodnotit zjisténé vysledky dotaznikového Setieni, osobnostniho
rozhovoru s manazerkou a hodnoceni manazerské mtizky; nasledovat bude vyhodnoceni

vSech ziskanych dat.

Zavér bakalatské prace bude obsahovat celkové vyhodnoceni vyzkumu a mozny navrh ke
zlepseni spokojenosti zaméstnanci V praci ve form¢ doporuc¢eni manazerce, jak efektivnéji

vést své podriizené.



Teoreticka cast



1 Motivace

Na zacatku prace vysvétlime puvod slova motivace — vzniklo od slova motiv, ktery je
odvozen od latinského slova movere, tedy hybat, ¢i pohybovat. Dalo by se tedy fici, Ze motiv
je néco, co nas uvede do pohybu. N¢&jaka sila, kterd nas pohani kupiedu. Touto hnaci silou
lidského chovani mutize byt naptiklad emoce, touha nebo néjaka potieba. Ackoliv tyto sily
mohou byt jakkoliv velké, nikdy nebudou natolik efektivni, abychom se piiméli dany cil
splnit. Rozhodujicim faktorem, ktery nas dokdze uvést do pohybu je vile. Je to akt

rozhodnuti néco ud¢lat (Adair, 2004).

Motivace je proces, ktery se tykd faktorti ovliviiujici lidstvo. Na zaklad¢ téchto faktorti se
lidé ur¢itym zpisobem chovaji. Mizeme je rozdé€lit na tii slozky. Prvni slozkou je smér, kdy
nas zajima, co se dany jedinec pokousi udélat. Druhou slozku tvoii usili, s jakou pili se o to
jedinec pokousi. Posledni je vytrvalost, kdy se zajimame, jak dlouho jedinec se svou snahou
vydrzi (Armstrong, 2007).

»Motiv urcuje smér i intenzitu chovani ¢lovéka. Motiv a kognitivni zpracovani situace, které
ovlivni zptsob realizace motivu, vedou k selekci lidské aktivity. Motivace je systém
vnitinich pohnutek ¢innosti (nebo necinnosti) jedince, ktery determinuje jeho jednani a

prozivani (Smajsova Buchtova, 2003).

,Motivace je proces, pii kterém nabizite ¢loveku, od kterého néco potiebujete, uspokojeni
jeho z&jmi. A Cinite tak zplisobem, aby pfitom vSe, co mé byt vykondno ve vasem zajmu
nebo v zajmu né&jakého celku, nemohlo zlstat nepovS§imnuto. Aby tohle bylo mozné, aby
motivace nebyla poniZena na pouhou manipulaci, musite zajmy druhych lidi chapat, rozumét

jim (Plaminek, 2010).*

Nejzakladnéj$i motivy jsou potieby, na zdkladé kterych vznika pocit, Ze mame néceho
nedostatek. Lidskému chovani je pfirozené tyto nedostatky co nejrychleji odstranovat, tedy
uspokojit svou potiebu. Obecné nas jakykoliv nedostatek motivuje k tomu, abychom ho

odstranili.
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Jakmile ¢lovék identifikuje potfebu, tak se okamzité s postupem Casu zvysuje jeji intenzita.
Vysoka intenzita potieby nds motivuje, abychom ji co nejrychleji uspokojili. Uspokojenim
tato potieba klesne ¢i Upln€ vymizi. Tomuto procesu se fikd prubéh motivacniho cyklu.

Tento proces znazornuje nasledujici obrazek.

Irtenzita
potFeby

Masyceni
potiety

wymizeni 4

otfety F
P YJ’ Mowd

Wznik -
potfeky

tas

Obrazek 1 - Prabéh motivacniho cyklu (Provaznik a Komarkova, 2004)

1.1 Typy motivace

Motivaci lze rozdé¢lit na dva typy z hlediska toho, zda jedinec motivuje sdm sebe, nebo je
motivovany nékym jinym. Prvni nazyvame vnitini motivaci, kdy jedinec motivuje sam sebe
vykonavanim prace, ktera uspokojuje jeho potieby nebo alesponn vede k tomu, Zze od ni
oc¢ekava splnéni svych cilii, nazyvame vnitini motivaci. Druhym typem je motivace vngjsi,
kdy je jedinec motivovan napiiklad managementem formou odménovani a pochval

(Armstrong, 2007)

Vnitini motivaci tedy tvofi faktory, které si lidé sami vytvareji a tim je uréitym zptisobem
ovliviiyji, aby se vydali ur¢itym smérem. Patii sem odpovédnost, autonomie, zajimava a
podmétna prace, piilezitost rozvijet a vyuzivat své schopnosti a dovednosti (Armstrong,
2007).

Vnéjs$i motivaci tvofi odmeény a tresty. Cloveéka lze stejn€ u¢inné motivovat formou odmén
1 pomoci trestil. Mezi odmény fadime rizné benefity, pochvaly, zvySeni platu, moznost
povyseni. Do kategorie trestl 1ze zatadit moznost odepteni platu, hrozbu disciplindrniho

fizeni nebo jen formu kritiky.



Je dulezité si uvédomit, ze vnitini motivatory maji mnohem hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek
na vykonost zaméstnanct, protoze jsou soucasti jedince a nejsou mu nuceny zvngjsku.
Kdezto vnéj$i motivatory mohou mit sice okamzity a silny ucinek, ale jejich plisobeni

nemusi vydrzet dlouhodobé (Armstrong, 2007).

1.2 Zdroje motivace

,»Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti,
které¢ zakladaji dynamické tendence 1 orientaci lidské ¢innosti a které vyznamnym zplisobem

ovliviuji stalost téchto tendenci (Provaznik a Komarkova, 2004).*

Mezi zdroje motivace lze zafadit Gplné vSechny faktory, které motivaci vytvaieji a lze je
rozd¢lit do nékolika skupin. Patii sem potieby, ndvyky, zajmy, hodnoty a idealy (Bedrnova
a Novy, 2002).

vvvvvv

Maslowova hierarchie potieb, bude potiebam vénovana vétsi pozornost. Prozatim zde budou
potieby pouze rozdéleny a popsany na primarni a sekundarni. Mezi primarni potieby lze
zatadit potfebu mit dostatek potravy a pitné vody, potiebu byt v bezpeci a mit dostatek
spanku. Maslow tyto primarni potfeby nazyva biologickymi. Mezi sekundéarni potieby patii
ty potieby, které jsou spjaty se spoleCenskym za€lenénim, at’ uz se jedna o potiebu uznani,

lasky ¢i pratelstvi. Tou nejvyssi potiebou, které 1ze dosdhnout, je potieba seberealizace.

NavyKky jsou ¢innosti, které ¢lovék vykondva opakované. V situaci, ktera se ¢asto opakuje,
je velice pravdépodobné, Ze se budeme chovat pofad stejné, podle nauceného vzorce
chovani, tedy podle svych navyki. Do této skupiny mizeme zafadit také nezadouci a

Skodlivé navyky, které nazyvame zlozvyky.

Zajmy jsou schopnosti ¢loveéka, které ho bavi, které umi a pro které¢ ma urcité dispozice.
Zajem tedy predstavuje zamétenost cloveéka na néjakou urcitou oblast a souvisi s motivaci,
coby se silou zodpovédnou za nase cilené chovani. Miizeme tyto zajmy dale délit z hlediska

toho, k ¢emu se vztahuji — zajmy poznavaci, zajmy sportovni atd.
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Hodnoty pro ¢loveéka piedstavuji jakési ocenéni, které k vécem ¢i ¢innostem pritazujeme.
Na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti si vytvafime hodnotovy systém, ktery ovliviiuje nasSe
chovani. Mohu se pak rozhodnout, Ze budu vykonavat ¢innost, kterda ma pro mé vyssi

hodnotu nez délat ¢innost, ktera ji ma nizsi.

Idealy a hodnoty spolecné plsobi na motivaci ¢loveéka, objevuji se v jeho Cinech a
charakterizuji jeho spoleCensky postoj. Idedly jsou urcitou predstavou, co je Zadouci a o co
Vv zivot¢ jedinec usiluje a pro kazdého jedince jsou velice subjektivni. Jsou to cile, k nimz

¢lovek smétuje.

1.3 Stimulace

»Stimulaci rozumime vnéj$i pisobeni na psychiku ¢loveka, v jehoz dusledku dochézi
K uré¢itym zménam jeho Einnosti prostfednictvim zmény psychickych procest, piedevsim

pak prostfednictvim zmény jeho motivace (Bedrnova a Novy, 2007).«

Casto byva stimulace ozna¢ovéana jako synonymum slova motivace. Zabyvame-li se viak
motivaci a stimulaci hloubé&ji, zjistime podstatny rozdil — viz kapitola ,,typy motivace.
Rozdilny faktor motivace a stimulace je takovy, Ze stimulace plsobi na ¢innosti ¢lovéka
z vn¢jsku. Jedna s tedy o vnéjsi typ motivace. Stimulace je vnéjsi ptisobeni na psychiku
jedince, v jehoz dusledku dochazi k ur¢itym zménam jeho €innosti prostfednictvim zmény
psychickych procestli, pfedevsim pak prostfednictvim zmény jeho motivace (Bedrnova a

Novy, 2002).

Faktory, které na naSi psychiku plsobi z vnéjsku, nazyvame stimuly. Je to urcity typ

vnéjsiho popudu, ktery ovliviiuje chovani ¢loveka.

1.4 Motivacni teorie

Jednotlivé piistupy k motivaci jsou zalozeny na motivac¢nich teoriich. Mezi nejaéinnéjsi

teorie patii teorie instrumentality, kterd fik4, Ze prostiednictvim trestd a odmén lze



dosdhnout toho, aby se lidé chovali Zadoucim zpisobem. Jedna se tedy o nejstarsi teorii na

svété, znamou jako teorii ,,Cukru a bice* (Adair, 2004).

Dale jsou teorie, které se zamétuji na obsah motivace. Tvrdi, Ze se motivace tyka podnikéani
krokd za ucelem uspokojeni potieb a identifikuje hlavni potieby, které ovliviiuji chovani.
Do této skupiny patii Maslowova hierarchie potieb a Herzbergova dvoufaktorova teorie viz

dalsi kapitoly (Armstrong, 2007).

Teorie, které se zaméfuji na psychologické procesy ovliviiujici motivaci a souvisejici
s o¢ekavanimi, cili a vnimanim spravedlnosti, nazyvame teorie zamétené na proces. Lze sem
zatradit McGregorovu teorii X a teorii Y, Vroomovu teorii o¢ekavani a Adamsovu teorii

spravedlnosti (Armstrong, 2007).

1.4.1 Maslowova hierarchie potieb

Maslowova hierarchie potieb je podle Johna Adaira nejzasadngjsi teorii, ktera ovlivnila
mysleni manazert (Adair, 2004). Lze fict, Ze se jedna o viibec nejznaméjsi teorii motivace.
Tato teorie se zabyva myslenkou, Ze veskeré nase chovani je ovlivnéno vnitfnimi potfebami.
Clovék neni motivovan vn&j§imi podnéty, jako je naptiklad odména nebo trest, nybrz je

ovlivilovan prave témito vnitinimi potfebami.

Potfeby
seberealizace

Potfeby uznéni, sebeucty \

Potieby lasky a sounalezitosti

Potfeby jistoty a bezpedi

/ Potreby fyziologické \

Obrazek 2 - Maslowova hierarchie potteb, zdroj: vlastni

Maslow identifikoval pét soubort potieb, které se nasledné snazil roz¢lenit do hierarchie
zakladnich lidskych potieb. Tuto hierarchii si pfedstavoval jako pyramidovy model (obrazek

¢. 2), ktery je rozdélen do péti Casti. V té nejnizsi Casti pyramidy se nachdzi soubor
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fyziologickych potieb, o patro vySe je soubor potieb ohledné jistot a bezpe¢i. Vyse jsou
potieby lasky a sounalezitosti, dale potfeba uznani a sebetcty. Ve Spicce této pyramidy se

nachazi potieby seberealizace.

Tato teorie funguje na principu uspokojovani potieb. Kdyz si ¢loveék zabezpeci zakladni
fyziologické potieby, teprve pak se mize posunout na vyssi patro této Maslowovy pyramidy
potieb. Zajisténi zéakladnich potieb vede k Objeveni nové potieby a nasledné touze ji
uspokojit, v tomto piipadé¢ je novou potifebou pocit jistoty a bezpeéi. Postupnym
uspokojovanim nizsich potieb se ¢lovék dostava az na vrchol, a to K potieb¢ seberealizace,

ktera jedina nemize byt nikdy uspokojena.

Maslow v roce 1943 prohlasil: ,, Clovek je tvor, ktery stale néco chce a ktery ziidkakdy
dosahuje stavu prostého uspokojeni, vyjma kratkych okamziki. Je-li jedna jeho touha
uspokojena, vynori se jina a zabere jeji misto. Pokud je uspokojena i tato, postavi se do
popredi dalsi. Pro lidskou existenci je béehem celého jejiho Zivota charakteristické, Ze

prakticky stdle po nécem touzi (in Adair, 2004 s.29).

Fyziologické potieby jsou zékladni lidské potieby, jejichz uspokojeni je dilezité pro pireziti.
Jedna se o hlad, Zizen, spanek a potifebu dychat. Mimo tyto potfeby spjaté s prezitim sem

24

2004).

Potfeby jistoty a bezpeci jsou v této hierarchii na druhém misté, objevuji se tehdy, kdyZ uz
jsou fyziologické potieby dobfe zajistény. Jedna se o snahu zajistit si bezpec¢ny a stabilni
Zivot, coz mlZe byt napiiklad touha mit stdlé zaméstnani a staly plat, mit vlastni majetek,

zajistény dichod, atd. (Adair, 2004).

Kdyz jedinec uspokoji své fyziologické potieby a zajisti si bezpecny a stabilni Zivot, Maslow
tvrdi, ze do poptedi motivace vstupuji spolecenské potieby. Zde hovotime o lasce, pratelstvi,
touze po piijeti, spoleCenském Zivotu a pocitu sounalezitosti. Tyto potieby jsou pro lidstvo

jako takové charakteristické.

Do potieb uznani a sebeucty patii nejen sebediivéra, sebeticta, touha po ispéchu, svobod¢ a

nezavislosti, ale také do uznani sebe samého se zahrnuji potieby spojené s 0SObnim
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hodnocenim od jinych lidi, jako je respekt od ostatnich jedincl, tUcta ostatnich lidi

prostiednictvim uznani a ocenéni, dtilezitost a oblibenost.

Po uspokojeni vSech ptedeslych potfeb se do popfedi motivace dostdva posledni a
nevycerpatelna potieba seberealizace. Jedna se o snahu jedince zdokonalovat sebe samého,
rozvijet svlij potencial, stat se tim, ¢im chce a ma se stat. Maslow definoval seberealizaci
jako touhu ¢lovéka po sebenaplnéni, zejména jeho tendenci realizovat se v oblasti, pro

kterou ma jisté predpoklady (Adair, 2004).

1.4.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tuto teorii Frederick Herzberg a kolektiv vypracovali roku 1957 na zakladé zkoumani zdroja
spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich a technikti, kdy predpokladali, ze 1idé jsou
schopni sami pfesné oznacit a sdélit podminky, které je pii jejich praci uspokojuji nebo

naopak neuspokojuji (Armstrong, 2007).

Prvni skupinou v Herzbergoveé teorii jsou tzv. satisfaktory neboli motivatory, které jsou
povazovany za Cinitele motivujici jedince k vys$imu usili a k dosazeni vyssiho pracovniho
vykonu. Druhou skupinu tvofi disfaktory nebo také hygienické faktory, které charakterizuji
prostiedi a hlavné slouZi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim, ale maji jen nepatrny

vliv na pozitivni postoj k praci (Armstrong, 2007).

Mezi motivétory patii napftiklad ispéch. Uspéchem miize byt dokondena prace, vyieseni
problému, ale 1 potvrzeni spravnosti vysledkl své prace. Dalsim motivatorem je jakykoliv
akt uznani — poznamka ¢i pochvala. Dale do této skupiny patii moznost profesniho ristu,

povyseni, odpovédnost a prace jako takova (Adair, 2004).

Hygienické faktory jsou komplexem faktort, které popisuji prostfedi prace a mohou vést
k nespokojenosti. Herzberg je pojmenoval podle 1ékaiského slova hygiena, ktera slouzi
Kk odstranéni moznych zdravotnich rizik v prostiedi obklopujicim ¢loveéka. Mezi hygienické
faktory naptiklad patii strategie spolec¢nosti a jeji administrativa, technicky dohled, vztahy
na pracovisti, plat, postaveni ve firmé, jistota prace a pracovni zivot, ktery méa samoziejme

dopad 1 na osobni Zivot.
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1.4.3 McGregorova teorie X a teorie Y

Autorem této teorie, ktera se pouziva hlavné pii vedeni lidi a zaméfuje se na lidskou povahu
a jeji vliv na motivaci, je socialni psycholog Douglas McGregor. McGregor vychazi z dvou

predpokladi o lidské podstaté a dé€li tyto predpoklady do dvou teorii.

Teorie X predpoklada, ze lidé maji maly nebo viibec zadny zajem o organizaci, kde pracuji.
Jsou pohéanéni strachem a hrozbami. To tedy znamena, ze ¢lovek je od ptirody liny, vyhyba
se odpovéednosti, prace ho nebavi, a proto je tfeba ho nutit pracovat, ¢asto kontrolovat, dobry

vykon odménovat a vést ke spravnému cili (Adair, 2004).

Druha teorie Y je naprosty opak, predpoklada, ze pro ¢loveéka je prace pfirozend. Patii sem
lidé, ktefi radi pfijimaji odpovédnost, dovedou se sami fidit, zcela vyuzivajici svij
intelektudlni potencidl a tvofivost. Obecné feceno jsou to lidé, ktefi maji potiebu se

seberealizovat.

1.4.4 Adamsova teorie spravedlnosti

Teorii spravedlnosti vytvofil Stacy Adams. Uvédomil si pravidlo, ze spravedlnost funguje
jako motivujici prvek k vy$simu pracovnimu vykonu na rozdil od nespravedInosti, kterd ma

prvek demotivujici.

SpravedInost je hodnocena porovnavanim vstupti, které vlozime do prace a vystupi, které
muzeme ziskat, se vstupy a vystupy ostatnich lidi. Mezi vstupy se fadi Cas, vzdélani a
vynaloZzené Usili, kdeZto mezi vystupy lze zafadit vydélané penize, moZnost povySeni a
uznani. Ostatnimi lidmi se mysli pfedev§im spolupracovnici v zaméstnani, ktefi maji
podobnou kvalifikaci a ktefi do prace vkladaji totozné mnoZzstvi ¢asu a usili (Bélohlavek et
al. 2006).

Zameéstnanec tedy poklada za spravedlivé, kdyz se jeho vySe uvedené vstupy a vystupy
shoduji se vstupy a vystupy ostatnich pracovnik. V ptipad¢, Ze se neshoduji, nastava situace

nevyrovnanosti, kterd vede ke snizeni pracovniho vykonu.
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1.4.5 VVroomova teorie o¢ekavani

,»Pojem ocekavani byl ptivodné soucasti teorie valence — instrumentalita — expektace (VIE),
formulované Victorem Vroomem. Valence zastupuje hodnotu. Instrumentalita je
presvédCeni, Ze pokud ud€lame jednu véc, povede to k jiné. Expektace (ocekavani) je

pravdépodobnost, Ze ¢in nebo usili povedou k ur¢itému vysledku (Armstrong, 2007).*

Tato definice je odlivodnéna piikladem. Zaméstnanec, ktery bude pracovat vykonnéji a zvysi
pocet odpracovanych hodin, o¢ekava, ze bude v budoucnu povysen. V piipad€, ze mé o
povysSeni vysoky zajem, je velice pravdépodobné, ze se praveé takto bude chovat. Jeho

chovani je tedy pfimo motivovano jeho o¢ekavani piipadného povyseni.

Teorie ocekdvani je zaloZena na tfech zdkladnich nasledujicich podminkéach. Usili
zaméstnance musi byt nasledovano néjakym pracovnim vykonem. Pracovni vykon musi byt

odmeénén. Odména musi néco znamenat.



2 Vedeni zaméstnancu

Vedeni zaméstnancli je jedna z nejzakladnéjSich manazerskych cCinnosti. Ma za tukol

predevs§im vést a spravné motivovat podiizené pracovniky k co nejlepsimu vykonu. Umét

vvvvvv

»Zpusob, jakym manazeti vedou své lidi, jak umé;ji ze skupiny lidi vytvofit tym a vyuZzivat
jeho potencial efektivnimi technikami tymové prace, udrzovat na pracovisti dobré
mezilidské vztahy, fesit konflikty, volit vhodné komunikacni styly a troveit komunikace ma

zésadni vliv na efektivnost prace tymi, organizaénich jednotek i celych firem (Sulef, 2002).

2.1 Styly vedeni

Pfi vykonu prace manazera je dilezité védét, jak tuto praci vykonava a jaky styl vedeni
vyuziva. Obecné se za vedeni povazuje to, ze druzi lidé ¢i podiizeny zcela plni zadané ukoly.
Bélohlavek tyto styly rozdéluje na autoritativni, demokraticky a tzv. volny prabéh. Nasledné

se jimi budu podrobngji zabyvat (Bélohlavek et al. 20006).

Nejprve zde bude definovan autoritativni styl vedeni. Manazer, ktery zastava tento styl
vedeni, musi mit silnou osobnost, protoze rozhoduje zcela sam, jedna velice presvédcivou
formou vlastnich piikazii. Moc a rozhodovani je tedy pfimo v rukou vedouciho, ktery
podiizenym pfid€luje jasn¢ urcené ukoly, komunikace je ptfesn¢ definovana shora doli.
Vyhodou je bezpochyby dosahovéani pravidelného a vysokého vykonu pracovnikd.
Nevyhodou tohoto stylu vedeni je, Ze manaZer velice potlacuje individualni motivaci a

vlastni iniciativu svych podfizenych (Bélohlavek et al. 2006).

Druhy styl vedeni zaméstnancii je styl demokraticky. Demokraticky vedouci je stale velice
aktivni a snazivy pifi zadavani ukold, avSak formuluje tkoly a postupy za ucasti svych
spolupracovnikli. Demokraticky styl vedeni je pfedev§im zaloZzen na vzajemném
respektovani se, vzajemné toleranci a naslouchdni. ManaZzer pravidelné konzultuje postupy
a dosazené vysledky, bere v potaz veskeré nazory a ptipominky svych podiizenych, ptesto

veskera rozhodnuti provadi pouze on. Nejvétsi vyhodou tohoto stylu vedeni je osobni zaujeti
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pracovniki, ktefi se zOc€astiiuji rozhodovéni, nevyhodou je Casova ztrata, kterd vyplyva

Z demokratického rozhodovani.

,Volny prib¢h, kde vedouci ponechava tizeni prace plné¢ na svych pracovnicich a svou
autoritu prenechava skupiné. Skupina si sama fesi rozdé€leni a postup prace. Komunikace je
prevazné horizontalni — mezi jednotlivymi ¢leny skupiny. Vyhodou zde je, ze pracovnici si
mohou délat véci podle svého, aniz by jim do toho mluvil néjaky vedouci, nevyhodou vSak

muze byt bezcilné tapani tehdy, kdyz je néjakého vedouciho tieba (Bélohlavek et al. 2006).

2.2 Teorie rysi

Ve vyvoji nazorl na uspesné vedeni lidi urcité stoji za zminku teorie rysu, kterd vychazi
Z ptesvédceni, ze dobry vedouci se jako takovy rodi. Pozornost se soustiedila na definovani

ryst uspésnych vedoucich pracovnikill a na jejich osobnich kvalitach.

Tato teorie rozdéluje relevantni rysy uspésnosti ve vedouci funkci do tii skupin. Prvni
skupinou jsou fyzické faktory, mezi které se fadi vyska, vaha, zjev a vék. Inteligence,
vyfecnost a vSeobecné znalosti tvofi druhou skupinu, kterou jsou schopnosti. Treti skupinu
tvofi rysy osobnosti jako jsou konzervatismus, introverze, extroverze, dominance,
sebedlivéra, interpersonalni citlivost, emocionalni kontrola a osobni pfizplisobeni

(Bélohlavek et al. 2006).

Teorie rysii pfevazovala do konce 20. stoleti a jeji autofi ponechavali veliky prostor dalSim

faktorim, mimo ty, které definovaly rysy osobnosti.

2.3 Manazerska mrizka (GRID)

Robert Blake spole¢né s Jane Mouton vytvofili dvourozmérny model se dvéma osami. Na
jedné ose narlsta orientace na lidi, coZz ma predstavovat snahu o uspokojovani potieb
pracovnikii a vytvareni pro né¢ piijemného prostiedi. Druhd osa pfedstavuje stupiiovani
orientace na tikol vyjadiujici Gsili o dosaZeni co nejlepsich vysledkd, zajem o vykon (Sulef,

2002).



Manazerska miizka se opira o piedpoklad, Ze chovani vedoucich pracovnikil je funkci dvou
proménnych. Prvni proménnou jsou socialni aspekty, mezi které naptiklad patii: jaky zdjem
projevuje vedouci o lidi, jak vytvaii pracovni podminky nebo, jak udrzuje mezilidské vztahy.
Druhou proménnou jsou vyrobni aspekty, mezi které patfi pfistup manazera k fadé
zalezitosti, jakymi jsou uroven rozhodovani, jeho efektivita a celkova orientace na tkol

(Mladkova a Jedinak, 2009).
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Obrazek 3 — Model manazerské miizky (Sulef, 2002)

Pomoci modelu na obrdzku 3 popisuji jeji autoii sedm rozdilnych styli vedeni oznacenych

soufadnicemi a vyjadfujicimi stupenl orientace na lidi a na tikol. Témito styly jsou:

1,1 Volny prubéh
Manazer neprojevuje piiliSnou snahu o dosazeni tkolll ani o vytvofeni pfijemného prostiedi
pro pracovniky. Je pro ného charakteristické, ze vyviji minimalni Gsili k odvedeni

pozadované prace potiebné k jeho udrzeni se v organizaci.
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1,9 Vedouci spolku zahradkari
Manazer se starostlivé vénuje potiebam lidi. Jedna se o velmi liberdlniho vedouciho
pracovnika. Jeho prioritou je vytvofit pratelskou atmosféru na pracovisti na ukor pracovniho

tempa a vysledku.

9,1 Autorita
Jedna se o manazera, ktery usiluje o vysledky bez ohledu na veskeré pocity a problémy lidi.
Opira se pfedevSim o svoji moc a autoritu. Vyzaduje poslusné plnéni svych ptikazl, casto

provadi pfisnou kontrolu a také tresta neuspokojivé vysledky.

9,9 Tymovy vedouci
Tymovym vedoucim je manazer, ktery je orientovany na dosazeni cile s presvédéenim, ze
lze optimalniho vykonu dosdhnout pouze prosttednictvim efektivni tymové spoluprace.

Vysledkl dosahuje na zaklad€ své schopnosti piesvédcit a ziskat lidi pro spole¢ny tkol.

5,5 Kompromisnik
ManaZer se snazi udrzet vysokou pracovni moralku bud’ cestou ustupkll a vyjednavani
vedenych snahou o nalezeni rovnovahy mezi potfebou splnéni tikolu a vyhnuti se vyvolani

negativnich reakci. Nebo voli cestu opory o normy a nafizeni.

9+9 Paternalista

Jedna se o manaZera, ktery velice Casto stfida zajem o lidi a orientaci na tkol. Ke svym
podiizenym pfistupuje jako rodi¢ k détem. Jsou-li déti poslusné a loajalni, tak se stard o
jejich potieby. V piipadé€, ze se nepodiizuji autorité manazera, tak jak by si pfedstavoval,

tvrdé postihuje.

Oportunista

Zvlastnim stylem vedeni, které mlize manazer aplikovat je typ oportunista. Tento manazer
pouziva vSechny styly, ale neprincipidlnim zptisobem. To znamend, Ze sleduje pouze svij

vlastni prospéch.

| 20



ot v

idedlni se povazuje styl tymovy, za nejmén¢ vhodny volny prub¢eh. Je tieba si vSak uvédomit,

ze zélezi na situaci — kazdy styl mize byt vhodny pro feseni urcité situace.

2.4 Situaéni vedeni

Situaéni vedeni je teorii, kterou definovali panové Paul Hersey a Ken Blanchard. Tato teorie
vyuziva pii volbé zpusobu vedeni novou proménou — zralost, a to jak pracovni, tak
psychologickou. Pracovni zralost je dana pfedev§sim dovednostmi a technickymi znalostmi,
které jsou pottebné ke splnéni ukolu. Zralost psychologicka spociva v pfipravenosti piijmout
plnou odpovédnost za splnéni ukolu. Je tieba, aby manazer zvolil styl vedeni pfiméteny ke
zralosti svych podfizenych. Chovani manaZzera lze tedy popsat ve dvou dimenzich: podptrné
chovani a direktivni chovéani. Na zdkladé tohoto rozdéleni miizeme pfifadit styly situacniho

vedeni, které jsou logicky vyplyvajici ze zralosti pracovnikl (Bélohlavek et al. 2006).

Prvnim stylem vedeni je ptikazovani. ,,Zralost pracovniki je nizka a manazer jim proto musi
davat pfesné instrukce, jak maji praci vykonavat a kontrolovat jejich vykonavani (Sulef,

2002).%

Dalsim situacnim stylem vedeni je pfesvédCovani. Tento styl vedeni se uplatiiuje tam, kde
si jiz podfizeni pracovnici osvojili potfebné dovednosti a jsou schopni pracovat zcela
samostatné. Jejich vysledky jsou spiSe motivovany psychologickou zralosti nez odbornymi
znalostmi a dovednostmi, které ji jsou na potiebné trovni. Ukolem manaZera by mélo byt
vetsi zaméfeni na interpersondlni vztahy, vice by mél vysvétlovat cile a smysl zadavané

prace (Sulef, 2002).

Tretim stylem vedeni je tzv. ,kouCovani“. Podfizeni pracovnici jiz maji zralost jak
psychologickou, tak i pracovni na velmi vysoké urovni. Manazer by se tedy m¢l predevsim
soustiedit na jejich dalsi rozvoj. Pomoci vhodnych otazek se pracovnikil ptd, jak by dany

problém fesili a dava jim pfilezitost podilet se na rozhodovani.
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»Koucovani je proces, pii kterém pomahd vedouci pracovnikovi naucit se, jak mize

ukoly/problémy fesit sam (Haberleitner et al. 2009).*

Poslednim stylem je delegovani. Jedna se o takovy stav, kdy jsou pracovnici na tak vysoké
urovni, ze uz jsou psychologicky a pracovné zcela zrali a jsou schopni zvladat pracovni
ukoly bez svého nadfizeného. Manazer jiz pomaha pracovnikim pouze s mimotradnymi
udalostmi a miZe se predevdim vénovat strategickym zaleZitostem v organizaci (Sulef,

2002).

Delegovani Ize také chapat jako investici do pracovnika, ktera se vSak mtize projevit az po
delsi dob¢. Je zaloZeno na kvalitni form& komunikace nadiizeného s podiizenymi ¢i

spolupracovniky (Cipro, 2009).

2.5 Komunikacni styly

Manazer musi byt schopny efektivné komunikovat s nejriznéjSimi lidmi. S nékterymi miize
byt komunikace velice snadnd, pfi komunikaci s jinymi mohou nastavat problémy. Jejich
pfi¢inu najdeme piedevSim v osobnostech ucastnikii komunikace, protoze kazdy mulzZe
zastavat jiny komunikacni styl. Na zaklad¢ téchto poznatki mizeme rozlisit Ctyti zakladni
individualni komunikac¢ni styly. Jedna se o analyticky, fidici, ptatelsky a expresivni styl

(Sulet, 2002).

»Analyticka osobnost ma sklon hodné myslet, pomalu jednat, kontrolovat se, je pasivni, ticha

nepodléha vasnim (Bélohlavek et al. 2006).

Oproti tomu je zde tidici komunikac¢ni styl. Pro osobnost, ktera se vyznacuje timto stylem
komunikace, je charakteristické, ze je aktivni a ambiciozni, nezavisla, vytrvala a opatrna.
Ridici styl také miizeme charakterizovat, Ze se jim idi jedinec, ktery rad vyhledava soutéze

a konflikty, avSak neukazuje své city.
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Jedinec, ktery je velmi citlivy, ma pro ostatni lidi pochopeni, rad déla radost ostatnim a
predevsim se z té radosti sam raduje, je jedinec, ktery zastava ptatelsky komunikacni styl.

Jsou to pfevazné osoby, ktefi jsou $t'astni z radosti druhych.

»~Expresivni osobnost je rovnéz citlivd, mé rdda vzruseni, ma sklony k unahlenému

zobeciiovani, na rozdil od piatelskych osobnosti je viak zahledéna do sebe (Sulet, 2002).

Jak zde jiz bylo uvedeno na zacatku této kapitoly, tak je zfejmé, Ze osobnosti, jejichz
komunikac¢ni styly maji néco spole¢ného, si vzajemné dobie rozumi a jsou mezi nimi tzv.
kompatibilni vztahy. Osobnosti, které maji vzajemné rozporné povahové vlastnosti spolu
nedokazi efektivné komunikovat, jelikoz jejich nazory jsou zcela odlisné, mezi nimi panuji

vztahy toxické.

Kompatibilnich vztahti mohou dosdhnout pouze urcité kombinace komunikacnich styli.
Jedinec, pro kterého je charakteristicky analyticky komunikacni styl, si bude velice rozumét
s jedincem, ktery je fidici nebo piatelska osobnost. Dal§i kompatibilni vztah lze najit mezi

styly piatelskym a expresivnim (Sulef, 2002).

Toxické vztahy mezi sebou vykazuji typy analyticky a expresivni komunikacni styl, protoze
analyticka osobnost vyZaduje takové mnozstvi detailil, které nechce expresivni osobnost
poskytnout. Dal$im toxickym vztahem je vztah mezi expresivnim a fidicim komunikaénim
stylem. Jedinec, pro kterého je charakteristicky expresivni styl, li¢i své ideje, zatimco fidici
osobnost se dokaZe pouze soustfedit na kratkou budoucnost. Posledni toxicky vztah je mezi
osobnostmi, které pouzivaji pratelsky a fidici komunika¢ni styl. Ridici osobnost se viibec
nezajima o projevy sympatii od pratelské osobnosti, nebot’ pozaduje jen informace o splnéni

ukolu (Bélohlavek et al. 2006).

2.6 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovnikil je soucasti persondlnich ¢innosti, jejichZ cilem je zvySovani profesni
zpusobilosti zaméstnancti v souladu s pozadavky zastdvané pracovni pozice a jejimi

perspektivnimi ndroky. Cilem je postizeni irovné odbornych znalosti a dovednosti, pracovni

| 23



iniciativy, samostatnosti, kvality a kvantity pracovniho vykonu, pfizpiisobivosti zménam a
jejich zvladani, miry mozného duSevniho a fyzického zatizeni a miry jejich vynakladani,
urovné organizacnich schopnosti, schopnosti kooperace a tymové prace, schopnosti

asertivniho chovani a jednani s lidmi, vztahu ke spolupracovnikim a k firm¢ (Palan, 2002).

Hodnoceni pracovnikii je chapano jako velmi dilezita personalni ¢innost. V pojmu
hodnoceni zohlediiuje tfi oblasti, kterymi se ma hodnoceni zabyvat. Prvotni je samotné
zjistovani pracovnikova vykonu, plnéni jeho ukolii a vztahy na pracovisti i vztahy s vnéjsim
okolim. Déale se hodnoceni promitd do poskytovani potiebné zpétné vazby a sdélovani
zjisténych vysledkli jednotlivym pracovnikim. V posledni fazi chape hodnoceni jako

hledani cest a tvorbu opatieni ke zlepSovani vykonu pracovniku (Koubek, 2008).

Hodnotitelem je nejcastéji pfimy nadifizeny hodnoceného pracovnika, ktery mu poskytuje
pribézné zpétnou vazbu a rovnéz ho hodnoti pfi riznych piilezitostech v ramci
systematického hodnoceni. Vyhodou je, Ze pfimy nadfizeny zna divérné tkoly pracovniho
mista, praci svého podiizeného i podminky, za kterych praci vykonava (Koubek, 2008).
Nevyhodou muize byt napiiklad ¢as, ktery musi nadifizeny vénovat tomu, aby Si zajistil
dostateéné objektivni informace pro hodnoceni, a didle mize byt hodnoceni ovlivnéno

riznymi piedsudky a zaujatosti vii¢i hodnocenému (Wagnerova, 2005).

Vysledky hodnoceni jsou podkladem pro odménovani pracovnikii i rozhodovani o pohybu
pracovniki v organizaci, vzdélavani a rozvoj pracovniki. Je vzdy nezbytné dobie zvazit cile
hodnoceni, zvolit jim adekvatni metody, dobte zaskolit hodnotitele. Optimalni je vzbudit u
pracovnikli dojem, Ze jejich hodnoceni jim umozni nejen zvysit jejich vykon, ale také
dosdhnout vyssiho vydélku, lepSich podminek atd. Ktomu je vSak nezbytné, aby
zamé&stnanci byli seznameni se systémem, prubéhem i i¢elem hodnoceni a vnimali je jako

spravedlivé (Koubek, 1996).

2.6.1 Zakladni metody hodnoceni pracovniki

Hodnotit pracovniky miizeme dvéma zptlisoby, které dé€lime na tzv. formalni a neformalni

hodnoceni. Neformalni hodnoceni je hiife méfitelné a jednd se napt. o slovni vytku ¢i
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pochvalu. Mezi nékteré formalni metody lze zatadit Management by Objectives (MBO),

motiva¢né¢ hodnotici pohovor, 360° zpétna vazba.

Management by Objectives (MBO), neboli tizeni podle cil, je v dnesni dobé casto
sklonovanym manazerskym pojmem, za kterym se ukryva rozsdhla hodnotici metoda
zaméstnanci, ktera je zamétena na budoucnost Ve vSech oblastech, avSak nejvétsi vyznam
ma v oblasti hodnoceni vystupi. Hlavni myslenka této metody je ta, Ze je kazdy zaméstnanec
piesné seznamen s cili a strategii celého podniku. Podstata metody MBO nespociva pouze
ve stanoveni cilli na zéklad¢ strategie podniku, dilezité je také omezit kontrolni ¢innosti
vrcholového managementu na nezbytnou minimélni Groven z diivodu uspory €asu a pen¢z.
Podstatnym krokem je, Ze kazdy cil musi byt rozpracovéan do dil¢ich cild, tak aby byl 1épe
viditelny pokrok pfi jejich ndsledném plnéni a kontrolovani. Jednotlivé cile se oznacuji jako
SMART (S — specificky, M — méfitelny, A — akceptovatelny, R — realisticky, T —
terminovany) (Hronik, 2006).

Motivaéné hodnotici rozhovor piedstavuje model sebehodnoticiho pracovnika a néasledné
zhodnoceni jeho pfimym nadfizenym. Vyhodou této metody je, ze pokryva celé spektrum
oblasti hodnoceni 1 celou ¢asovou osu, coz déla z této metody nejkomplexnéjsi hodnotici
nastroj. Metoda se sklada ze dvou €asti: prvni ¢ast je zaloZena na principu, kdy pracovnik
hodnoti sam sebe s ohledem na v§echny ¢asové dimenze. Ve druhé ¢asti nasleduje hodnoceni

nadfizenym, které je zameéfeno na splnéni pfedem stanovenych cild ¢i ukold (Hronik, 2006).

360° Zpétna vazba se zabyva hodnocenim pracovnika podle stejnych kritérii vice lidmi,
ktefi jsou v pfimém pracovnim styku s hodnocenym; z toho diivodu je tento zptisob nékdy
oznacovan jako vicezdrojové hodnoceni. Mezi hodnotitele patii pfimy nadtizeny, kolegové,
ktefi jsou na stejné pozici, podfizeni, popf. 1 zdkaznici €1 dodavatelé. Dillezitou soucasti je
také vlastni sebehodnoceni pracovnika. Vyhodou je poznani hodnoceného pracovnika, jak
je on a jeho prace vidéna lidmi z jeho okoli v konkrétnich situacich. Naopak nevyhodou
muze byt nedostatecné proSkoleni hodnotiteld, ¢i neochota hodnotit jeden druhého (Hronik,
2006).
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3 Osobnost manazera

Kazdy clovek je zcela jedineCny tvor, ktery se od ostatnich liSi nejen ve fyziologickych
parametrech, ale i svymi odliSnymi individudlnimi strankami. Tyto stranky nazyvame rysy
osobnosti, které formuji a ovlivituji osobnost ¢lovéka. Manazer, jakozto clovek, je

charakterizovan nékterymi rysy osobnosti, které budou popisovany v nasledujici kapitole.

Je tfeba si uvédomit, Ze je pro kazdého manazera velice diilezité si svou osobnost definovat,
nebot’ jak tvrdi Oldfich Sulef: ,,ManaZerovi jeho osobnost pomahéd vymezit si svilj pracovni
model, ktery urCuje zpuisob vyuzivani ¢asu a organizovani vlastni prace. Kazdy manazer by
se mél proto pokusit poznat stranky vlastni osobnosti jako zdkladu svého dalsiho rozvoje a

zaméfit se na odstranéni problematickych znaki svého pracovniho vykonu (Sulet, 2002).

3.1 ManaZerské rysy osobnosti

Rysy osobnosti manazera jsou tvofeny spojenim psychickych rysi ¢loveka, které utvareji
celkovou osobnost a urcuji, jak dany jedinec prozivd déni ve svém okoli, jak jednd
v rozdilnych situacich, a také urcuje zaméry, kterych chce dosdhnout. Mezi psychické rysy
patii schopnosti, dovednosti a znalosti, vlastnosti, potfeby, motivy, postoje a hodnoty (Sulef,
2002).

Nejdtive zde budou analyzovany schopnosti. Schopnosti vznikaji z vlohy, kterou ma kazdy
jedinec geneticky zakddovanou. V piipadé, Ze je v prib¢hu zivota vloha uplatiiovana, ¢imz
se vice rozviji, vznika schopnost. Vlohy lze rozdélit na rozumové, mechanické a
psychomotorické (Sulef, 2002). Pro osobnost manaZera jsou nejdilezit&jsi rozumové
schopnosti, které jsou dulezité pro feSeni problémi. Tyto schopnosti jsou znaméjsi pod

pojmem inteligence.

Dovednosti jsou predev§im navyky, které se ziskavaji vycvikem a praxi. U manazera Se

......

dovednosti a schopnost vyjednavani. Znalosti se oproti dovednostem ziskavaji studiem. Jsou
to teoretické informace a celkové souvislosti, které délime na odborné znalosti a obecné

znalosti fizeni (Sulet, 2002).
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Pro osobnost manazera jsou nejdilezitéjsimi vlastnostmi asertivita, citova stabilita,
komunikativnost a schopnost ovliviiovat ostatni, vciténi do jinych lidi, odpovédnost,
vytrvalost a dislednost. Vlastnosti osobnosti Oldiich Sulei definuje jako staly zpisob
chovani jednotlivce. Clovék s uréitou vlastnosti bude v uréitych situacich jednat standartnim

zptsobem (Sulet, 2002).

Dalsi rysy osobnosti manaZera jsou motivy a potieby, které spolu tizce souvisi. Jsou to
divody, které jedince vedou k n¢jakému urcitému chovani. Toto definoval ve své teorii
potteby uspéchu americky psycholog David Clarence McClelland, ktery si v§iml, ze se daji
vysledovat rozdily mezi motivaci riznych lidi. Jsou jedinci, ktefi maji vysokou potiebu

vykonu, vysokou potiebu pratelstvi nebo vysokou potiebu moci (Armstrong, 2007).

Postoje vyjadiuji uréity vztah jedince k ostatnim lidem, pfedmétiim nebo skutecnostem. Pro
manazera jsou nejdilezitéj$i postoje vici své praci, sobé samému a vici organizaci jako

takové.

Poslednim rysem osobnosti jsou hodnoty, které jedinec uznava. Hodnoty jsou urcité
skute¢nosti, cile a jednani, které lidé povazuji za nejdilezitéjsi. Na zaklad¢ hodnot, které
dany manaZer uzndva, mohou byt zaloZena jeho rozhodnuti. Mezi klicové hodnoty pro
manazera jsou napfiklad: penize, préce, jistota postaveni, odborny rist a osobni postaveni

(Sulet, 2002).

3.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce neboli ¢innosti jsou typické funkce, které musi manaZer vykonéavat na
uréitych stupnich fizeni. Ukolem téchto funkci je predevsim dosazeni isp&snosti organizace.
Existuji ¢tyfi hlavni manaZerské funkce. Jedna se o planovani, organizovani, vedeni lidi a
kontrolovani. Nékteii autofi zabyvajici se manazerskymi funkcemi tyto Ctyfi uvedené funkce

mohou déle rozsifovat o rozhodovani, komunikovani, o personalistiku apod.
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3.2.1 Planovani

Dulezitou funkci je planovani. Jedna se o néstroj rozvoje organizace, kde vystupem této
¢innosti je plan, ktery stanovuje urCitou cestu k dosazeni budouciho cile. Jde o velice

vvvvvv

organizace a zaroven ma velky vliv na celkovou prosperitu organizace.

»Jde o lidmi vypracované, a pak realizované zaméteni na ucel (cile, poslani) fizeného
procesu nebo organizacni jednotky (firmy jako celku, zavodu, provozu, dilny, odboru) a dale
pak 1 stanoveni cesty (postupil a prostfedki), jak ho ve stanoveném c¢ase a na pozadované

urovni dosahnout (Vodacek a Vodackova, 2001).*

,»Planovani je rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni organizac¢nich cilt, vybér vhodnych
prostfedkl a zplisobu jejich dosazeni a definovani ocekdvanych vysledki ve stanoveném

Case a pozadované urovni (Bélohlavek et al. 2006).

Je tfeba se zminit, Ze pfi planovani Casto dochdzi k prekdzkam. Mezi tyto prekazky patii
pfedev§im meénici se prostiedi, osobni zajmy manaZeri, ¢i nedostate¢na znalost organizace.
Déle se muze jednat i o odpor ke zménam, nedostatek Casu a vysoké ndklady potiebné

k efektivnimu planovani (B&lohlavek et al. 2006).

Kvalitnim planovanim lze dosahnout zvyseni efektivity celé organizace, snizeni rizika
z neznamé budoucnosti, ispé$né organizacni zmény nebo lze dosahnout i rozvoje manazeru.
Mezi zéasady efektivniho planovani patii kvalitni komunikace, participace, integrace,

srozumitelnost, flexibilita, apod.

3.2.2 Organizovani

Tato manazerska funkce uzce navazuje na predchozi a de facto ji realizuje v praxi. Definuji
se ¢innosti, které jsou nezbytné nutné ke splnéni stanovenych cili organizace a také se urcuje

Casové usporadani priabehu téchto ¢innosti.



,»Poslanim organizovani je vymezit a hospodarn¢ zajistit planované a jiné nezbytné ¢innosti
lidi (jednotlivct, kolektivil) pii plnéni cili a dalSich potfeb firmy nebo jeji ¢asti (Vodacek a

Vodackova, 2001).

»Smyslem organizaéni struktury je rozdéleni prace mezi Cleny organizace a koordinace
jejich aktivit tak, aby byly zaméteny k dosahovani organiza¢nich cili. Organizaéni struktura
je mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a fizeni aktivit ¢lenti organizace (Bélohlavek et

al. 2006).*

Mezi zakladni prvky organizovani patii specializace, koordinace, rozpéti fizeni, délba

kompetenci a vytvaieni utvart.

3.2.3 Vedeni lidi

Tteti ze Ctyf hlavnich manaZerskych funkci se zabyva vedenim lidi. Jedna se tedy o zakladni
manazerskou Cinnost, kterda ma za kol vést, usmériovat, presvédCovat, stimulovat a také
motivovat pracovniky k nejlepsimu vykonu tak, aby organizace co nejefektivnéji dosahovala

svych zaméru a cila.

»Vedeni definujeme jako motivovani a ovlivilovani aktivit podiizenych pracovniki.
Vedouci, ktery chce dosdhnout cile, musi nejdfive pfimét podiizené k vyvinuti nalezitého

usili a jejich usili usmériovat (Bélohlavek et al. 2006).

Hlavni smysl vedeni lidi v spociva piedev§im v podnécovani aktivity pracovnika
podnécovat a iniciovat tvofivého a podnikatelského ducha u svych podtizenych. Jde o snahu
podnécovatt u pracovnikl ¢innosti, které sméfuji mnohem dal, nez je jen disciplinované

plnéni stanovenych tkolta (Arnold, 2012).
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3.2.4 Kontrolovani

Kontrolovani je posledni ze zdkladnich manazerskych funkci, kterd je potfebnad na vSech
urovnich fizeni. Kontrola je jakasi forma zpétné vazby, na zéklad¢ které 1ze ziskat objektivni

predstavu o fizené realité.

»Kontrola umoznuje pomoci identifikovani skuteénych odchylek od planu realizovat
napravnd opatfeni vedouci k dosazeni cilt. Identifikovanim potencidlnich odchylek diive
nez nastanou, umoznuje kontrola pasobit na nezadouci odchylky také preventivné. Kontrola

je soucasn¢ provérkou vSech manazerskych funkci (Bélohlavek et al. 2006).

Hlavnim tkolem této ¢innosti je tedy v¢as a predevsim efektivné zjistit, rozebrat a piijmout
zavéry k ptipadnym odchylkam, které v celkovém procesu fizeni charakterizuji odchylky

mezi ptivodnim zdmérem a jeho realizaci.

3.3 Manazerské role

Daji se definovat urcité Cinnosti, které kazdy den manazer ve své praci musi vykonavat.
Jedna se pfedev§im o ¢innosti mezi svymi podiizenymi, nadiizenymi, klienty a vefejnosti.
Tyto ¢innosti miZeme nazvat manazerskymi rolemi. Jejich chovani se v riznych situacich a
vztazich, se kterymi se denné setkavaji, fidi odliSnymi pravidly a principy (Bélohlavek et al.
2006).

Tyto manaZerské role se daji dale rozdé€lit na role interpersonélni, informac¢ni a rozhodovaci.
Do téchto tfech skupin je ve své knize Management rozdélil Frantisek Bélohlavek a budou

podrobné&ji rozebrany v dalsi &asti (textu) nize. Existuji i dal$i déleni, napiiklad Oldtich Sulef

k témto zakladnim rolim ptidava jesté dvé, a to roli organizaéni a motivaéni (Sulet, 2002).

Je tieba si uvédomit, Ze manaZer zastava spoustu roli najednou, protoze se mezi sebou velice
prolinaji. V kazdé situaci musi plnit své role; nékteré z nich se vice projevuji a potlacuji tak
ty ostatni. D4 se fici, Ze vysoce postaveni manazefi budou pfevazn€¢ pouzivat role
rozhodovaci. Ti v postaveni niz§tho managementu budou zase naopak pouZzivat vice role

interpersonalni.

| 30



3.3.1 Interpersonalni role

Jinymi slovy se jedna o mezilidské role, které musi manazer zastavat. Manazer by m¢l umét

vystupovat jako ptredstavitel, vedouci a spojovatel.

V interpersondlni roli predstavitele manazer vystupuje jako clovek, ktery reprezentuje danou
organizaci pifi pracovnich ceremonidlech. Setkdvd se s novymi zaméstnanci, ¢i muze
slavnostné zahajovat spusténi novych pobocek. Dulezité je, Ze v této roli neni nucen fesit
zadné problémy, rozhodovat a také nemusi nic planovat. Tuto pozici by mohl reprezentovat
reprezentace a osobni kontakt ve vztahu k okoli, typicka pozice je naptiklad generalni feditel

(Bélohlavek et al. 2006).

Dalsi interpersondlni role, které musi manazer zvladnout, jsou role vedouciho a spojovatele.
Manazer vystupuje jako vedouci ve vztahu ke svym podiizenym. Tim, Ze své podiizené
vede, spravné motivuje a usmérniuje jejich praci, tak jejich pomoci realizuje cile organizace.
Mezi dals§i jeho cinnosti patfi samotné hodnoceni vysledkll jejich prace a formulace
budoucich ukolu. Roli spojovatele manazer vykonava ve vztazich s jinymi manazery na
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dobré vztahy mezi okolim a uvnitf organizace (Bé&lohlavek et al. 2006).

3.3.2 Informacni role

»Informacni role vychéazeji z informaci, které manaZer ziska v interpersonalnich vztazich a

které dale pienasi. Plsobi jako pozorovatel, Sifitel a mluvei (Bélohlavek et al. 2006).*

Jako pozorovatel manaZer vyhledavd informace, které pottebuje k tomu, aby spravné
pochopil Zivot v organizaci a diilezité skute¢nosti z vn€j$iho svéta. Tyto informace ziskava
jak z formalnich zdroju, tak i z neformalnich. Mezi formalni zdroje informaci patii porady,
informacni sité a tisk. Do neformalnich se fadi rozhovory, recepce nebo i komunikace pfi

spolecenskych ¢i sportovnich akcich.
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Informace, které manazer ziskal zvenci, §ifi do organizace pomoci své role poradce, stava
se tzv. Sifitelem, a informace, které jsou interniho charakteru, §ifi roli vedouciho.
S informacemi mize nakladat dvéma zpusoby. Bud’ informaci prohlasi za pouhy fakt, nebo
ji muze dodat hodnotici rozmér. Také zaleZi pouze na ném, zda tu informaci povazuje za
pottebnou a vhodnou pro ostatni a zda tuto informaci mé rozsifit, ¢i si ji nechat jen pro sebe

(Bélohlavek et al. 2006).

Manazer jakozto mluvéi musi reprezentovat organizaci navenek nebo musi reprezentovat
svij utvar, ktery fidi, ostatnim Gtvarim. Tim, jak manazer vystupuje na veifejnosti, vytvaii
image, haji zajmy organizace a tim ji brani pfed napadanim od jinych stran (Bélohlavek et

al. 2006).

3.3.3 Rozhodovaci role

Tato role je pro manazera velice dulezita. ManaZer musi rozhodovat o tvorbé strategickych
a organizaCnich rozhodnuti organizace na zdkladé¢ své autority a svého pfistupu
k informacim. Rozhodovaci role jsou tedy podnikatel, fesSitel rusivych udalosti, distributor

zdroju a vyjednavac.

ManazZerska rozhodnuti jako takovd muiZeme rozdélit na rutinni a specifickd. Rutinni
rozhodnuti se vyznacuje predev§im pouzitim bézné¢ho opakovaného postupu. Pouzivaji se
tam, kde se jedna o dobfe strukturované a jednoduché problémy. Na druhou stranu specificka
rozhodnuti vyZaduji po manaZzerovi tvir¢i piistup, rozsahlé znalosti, intuici a pfedev§im
zkuSenosti. Charakteristickeé je, Ze se jedna vétSinou o nové a Spatné strukturované problémy

(Sulet, 2002).

Vratme se k jednotlivym rozhodovacim rolim a zacnéme roli podnikatele. V této roli
manazer musi vymyslet, podnécovat a projektovat zmény; na zékladé¢ t€chto dovednosti pak
prispiva k rozvoji organizace a upevnéni jejiho postaveni na trhu. Dulezité¢ vSak je, aby
zvazil rizika podnikatelskych aktivit a posoudil tak jejich budouci uspéch ¢i ziskovost

(Bélohlavek et al. 2006).

| 32



Dalsi rozhodovaci roli je feSitel rusSivych udalosti. Manazer jakozto teSitel ruSivych udélosti
musi byt schopny reagovat na neoc¢ekavané udalosti, které mohou ohrozovat dosazeni cile.
Je ziejmé, ze vSe se nedafi, tak jak si naplanujeme, proto je nezbytné, aby manazer dokazal
prekonavat stale nové piekazky, ¢elit nezadoucim tlakiim ze vnitiku ¢i z venku organizace.
V této roli manazer navraci organizaci stabilitu a odstrafiuje rozpory mezi stranami a cili

(Bélohlavek et al. 2006).

Vroli distributora zdroji manaZzer musi hospodatit s lidskym kapitalem, finan¢nim
kapitalem, ¢asem apod. Toto hospodaieni miize byt snadné, kdyz se dané organizaci dafi.
Vétsina organizaci se vSak nachazi v situaci, kdy je téchto zdroji nedostatek. Manazer tedy
musi dbat hlavné na to, aby zdroje byly rozdéleny v souladu s cili organizace, a predev§im

musi usilovat o jejich optimélni nasazeni a co 0 nejefektivnéjsi vyuzivani.

Role vyjednavace je dost uzce spjata sroli distributora zdroji, protoze nezbytnou
podminkou pro zastavani této role je dostatecna pravomoc pfi fizeni a hospodareni se zdroji.
D4 se tedy fici, Ze ¢im vyS$$i pozici manaZer zastava, tim vice se bude vénovat roli
vyjednavace. Piedev§im vyjednava s podiizenymi a nadfizenymi, odborafi, s klienty a

dodavateli (Cejthamr a Dédina, 2010).



Prakticka cast
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4 Predstaveni organizace

Prakticka ¢ast bakalaiské prace se bude tykat Technickych sluzeb obce Libeznice, které jsou
jednou z organiza¢nich slozek Obecniho tfadu Libeznice. Obec se nachazi nékolik
kilometrti severné¢ od hlavniho mésta Prahy. V Libeznicich Zziji necelé tfi tisice obyvatel.

Jedna se o typickou obec z prstence kolem Prahy. Kolem staré¢ho jadra obce bylo postaveno

------

rowr

na urovni velkych mést.

V disledku velké developerské vystavby koncem 90. let minulého stoleti a prvniho desetileti
stoleti nasledujiciho se obec velmi rozrostla. Kromé vystavby vétSinou rodinnych domt
vzniklo mnoho novych vefejnych prostranstvi, které obec prevzala do své spravy. Plivodni
parky a vefejna zelen se tak rozrostla o mnoho metri ¢tvereCnych a bylo nutno zajistit
pracovni sily na udrzbu vetejnych prostranstvi. Z tohoto diivodu piedstavitelé obce zalozili

dalsi organiza¢ni slozku s ndzvem Technické sluzby obce Libeznice.

V soucasné dob¢ maji jedenact zaméstnanct, z toho piimo se drzbé obce pln€ vénuje devét
pracovnikill. Zvlastnosti této organizace je, Ze vétSina zaméstnanci Zije v Libeznicich, pouze

jeden v obci vedlejsi. Z toho vyplyva, ze by jim vzhled obce nemél byt lhostejny.

Rizeni technickych sluZeb pi¥imo spadalo pod starostu obce, aviak v roce 2014 vypsala rada
obce vybérové fizeni na nového pracovnika obecniho ufadu, ktery by se mél zabyvat
samospravnim fizenim obce, zvlasté pak technickych sluzeb. Konkurz vyhrila byvala
mistostarostka obce Pfezletice Ing. Ludmila Cervinova (dale manazerka), ktera jiz méla

zkuSenosti se samospravnymi ¢innostmi véetné fizeni pracovnikti udrzby obce.

Technické sluzby maji k dispozici potfebnou komunalni techniku pro tdrzbu obce v podobé

nejen sekacek, ale 1 malych nakladaci véetné malych multifunkénich ndkladnich vozidel.
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5 Cil pruzkumu a vyzkumné otazky

Pro praktickou ¢ast bakalarské prace bylo tfeba si definovat co je cilem priizkumu a jakym
zpusobem cile dosahnout — spravné zvolit vyzkumné otazky. Hlavnim cilem prizkumu je
celkova analyza pracovni Spokojenosti zaméstnanct technickych sluzeb. Mezi dil¢i cile je
zafazena spokojenost zameéstnancii se samotnou praci v technickych sluzbach a také
s vedenim manazerky. Je nezbytné analyzovat jejich motivaci a vzajemnou komunikaci, dale
pak zhodnotit komunikaci manaZerky technickych sluzeb s podiizenymi. Poslednim cilem

prizkumu je analyza stylu vedeni manazerky.

Vyzkumné otazky pro tento prizkum jsou definovany v souladu se stanovenymi cili Setfeni.
Metodou priuzkumu je dotaznik a je tvofen uzavienymi otazkami, aby vysledky byly

jednoznacéné definovatelné.

Vyzkumné otazky jsou nasledujici:

Jsou zaméstnanci technickych sluzeb spokojeni se svou praci?
Vyhovuje zaméstnanciim zpisob komunikace?

Jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani?

Vyhovuje zaméstnanctim styl vedeni manazerky?
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6 Metody Setreni

Pro tento pruzkum byly vybrany nasledujici metody Setfeni: dotaznik, osobnostni rozhovor
a dotaznik manazerského stylu (manazerska mfizka), které budou nasledné podrobnéji

popsany a vyhodnoceny v dalsich kapitolach.

6.1 Dotaznik

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na vSechny zaméstnance technickych sluzeb v obci
Libeznice. V této cilové skupiné byl zkouman nazor kazdého z nich na urcité aspekty jejich
prace. Zda jsou spokojeni se svou praci, jestli jsou také spokojeni s vedenim a cO
zaméstnance motivuje k vykondvani prace. Ddéle byla zkoumaéna jejich vzajemna

komunikace mezi sebou navzajem a mezi jimi a vedenim.

Otazky v dotazniku byly formulovany uzaviené. Vytvoteno bylo 16 otazek, které byly ptimo
odvozeny ze ¢ty zakladnich vyzkumnych otazek, viz piedchozi kapitola Cil prizkumu a
vyzkumné otazky. Téchto 16 otadzek bylo jesté rozsifeno o dalsi tfi identifikacni otdzky.

Dotaznik se nachazi na konci této prace Vv priloze €. 1.

Pro distribuci dotazniku byl zvolen ten nejjednodussi zptisob. Byly rozdany osobné vsem
zaméstnancim technickych sluzeb v kancelaii zaméstnavatele. Celkové se rozdalo jedenact
dotaznik, z toho navratnost byla cca 90 %. Dotaznikového Setieni se tedy tGcastnilo 10 z 11

zaméstnancu.

6.2 Rozhovor s manaZerkou

Osobnostni rozhovor byl pouzit pouze pro vedouciho pracovnika technickych sluzeb v obci
Libeznice, tedy manazerku. Formou tohoto rozhovoru byl zjistén mimo jiné manazersky
styl, ktery manazerka pouZziva pii své praci, a tim i moznost porovnat zkoumané subjekty —

kvalitu prace technickych sluzeb z pohledu manazerky a jejich podtizenych.

Jedna se o strukturovany osobnostni rozhovor. Manazerce bylo polozeno celkem osmnact
otevienych otazek, které byly sestaveny z vyzkumnych otazek tohoto prizkumu. Téchto

osmndct otazek se nachazi na konci bakalaiské prace v ptiloze ¢€.2.
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7 Vysledky Setreni

Tato kapitola ,,Vysledky Setfeni bude vénovana piedstaveni vysledkii ze vSech metod
zkoumani, které jiz v ptedchozi kapitole byly zminény. Nasledujici podkapitola bude
obsahovat vysledky dotaznikového Setfeni, které probéhlo mezi zaméstnanci technickych
sluzeb. Vysledky osobnostniho rozhovoru s manazerkou budou ptedstaveny v podkapitole
nasledujici. Na zavér budou vyhodnocena data z testu manazerského stylu — manazerské

miizky (GRID), ktery vyplnila taktéz manazerka technickych sluzeb obce Libeznice.

7.1 Dotaznik

Dotaznik (viz pfiloha ¢. 1) vyplnilo 10 z 11 zaméstnanct technickych sluzeb, z nichz bylo
50 % muzt a 50 % Zen. Mezi dalsi identifika¢ni informace o respondentech patfi: rozlozeni

vékové kategorie (graf ¢. 1) a nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct (graf ¢. 2).

V¢ék zaméstnanct Nejvyssi dosazené vzdélani
= Zakladni
o 5 0 1
Q
=i
g
7 2 2 ' = VVyucen/a,
> v ’
g 1 stiedni bez
g 0 I I maturity
3 = i
0 Maturita
£ 18-25 26-35 36-45 46-55 56+
Vékoveé rozmezi (v letech)

Graf 1 - Vék zaméstnanct, zdroj: vlastni Graf 2 - Nejvyssi dosazené vzdélani, zdroj:

vlastni

Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na spokojenost zaméstnanci technickych sluzeb s praci
jako takovou. Prvni poloZzenou otazkou bylo, zda jsou zaméstnanci spokojeni s naplni své
prace. 30 % respondenti odpovédélo, Ze je S naplni prace naprosto spokojeno, 30 % je
spokojeno a zbytek vybral neutralni moznost. Nasledné byla polozena otazka, ktera tizce
souvisela s pfedchozi, a méla takika totozné odpovédi, byla to otazka na spokojenost
zameéstnancl s pracovni zatézi. Dalsi otdzkou v poradi byla: ,,Jste spokojen/a s mzdovym
ohodnocenim?*, kde ctyfi zaméstnanci byli spokojeni, dva nespokojeni a zbyli Ctyfi

zastavali neutralni nazor.
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Informace o tom, zda zaméstnanci vidi prostor pro zefektivnéni své prace, poskytne
nasledujici graf €. 3, ze kterého je vidét, ze pouze dva zaméstnanci rozhodné zadny prostor

pro zefektivnéni své prace nevidi.
Prostor pro zefektivnéni prace
4
3
2
1

] 0
Rozhodné  SpiSe ano Neutralni Spise ne  Rozhodné ne

ano

Pocet zaméstnanct

Graf 3 - Prostor pro zefektivnéni prace, zdroj: vlastni

Dalsi ¢ast dotazniku byla zaméfena na komunikaci a vztahy na pracovisti. Nejprve méli
respondenti charakterizovat atmosféru mezi nimi a vedenim a nasledné charakterizovat
atmosféru mezi spolupracovniky. V obou piipadech byly odpovédi podobné a vétSina
zaméstnanct, cca 80 %, hodnotila atmosféru jako piatelskou az duavérnou. Zbytek
zaméstnancl atmosféru hodnotilo jako pfijemnou a pouze jeden zaméstnanec zaujmul

neutralni nazor.

Komunikace s vedenim
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zadny zadny problém  komunikuji
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Graf 4 - Komunikace s vedenim, zdroj: vlastni

Graf ¢. 4 ukazuje, zda zaméstnanci maji problém pii komunikaci s vedenim. Je naprosto
ziejmé, ze vétSina nema zadny problém komunikovat s manazerkou. Pouze jeden
zaméstnanec nerad komunikuje.
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Piehled odpovédi, zda maji zaméstnanci moznost a prostor vyjadfit svlij nazor, poskytne

nasledujici graf €. 5, kde ptevazuji spise kladné odpovédi a pouze dva zaméstnanci jsou toho

nazoru, ze prostor pro vyjadieni rozhodné nemaji.
Moznost a prostor pro vyjadieni nazoru
5
2 2
1
] 0

Rozhodné¢  Spise ano Neutralni SpiSene  Rozhodné ne
ano

Pocet zaméstnanct

Graf 5 - Moznost a prostor pro vyjadieni nazoru, zdroj: vlastni

Dalsi ¢tyfi otazky v dotazniku byly zaméfeny piedev§im na motivaci. 40 % zaméstnanct
zastava nazor, ze jim rozhodné chybi motivace pro plnéni prace, tficeti procentim spiSe
chybi, 10 % rozhodné nechybi a dva zaméstnanci odpovédéli neutralné. Nasledujici graf €.

6 znazornuje odpovédi na otazku, zda je ohodnocena vlastni iniciativa.

Ohodnocenti vlastni iniciativy
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Graf 6 - Ohodnoceni vlastni iniciativy, zdroj: vlastni

Nasledujici dvé otazky spolu Uzce souvisi, protoze zjiStuji, co zaméstnance motivuje.
Vysledek prace rozhodn€ motivuje 70 % zaméstnanct, 20 % spiSe motivuje a pouze deset

procent zastdva neutralni nazor. Pochvala je pro 4 zaméstnance rozhodné dilezitym
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faktorem, pro dva spise dulezitym, dva zastavaji neutralni ndzor a pro zbytek zaméstnanci

pochvala dtlezitym faktorem rozhodné€ neni.

80 % zaméstnancii technickych sluzeb je spokojeno s pifimym nadfizenym, zbytek
odpovédél neutraln€. Nadpolovicni vétSiné zaméstnanct vyhovuji soucasné metody fizeni

jejich prace a zbyli zaméstnanci na tuto otazku zastavaji neutralni nazor.

Ptedposledni otazka dotazniku byla zamétfena na nazor zaméstnancii, zda je zadavani ukol

koncep¢ni ¢i chaotické. Odpovédi zachycuje nasledujici graf €. 7.

Zadavani ukola
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Graf 7 - Zadavani ukold, zdroj: vlastni

Posledni otazka byla zaméfena na charakter vedouciho pracovnika. 90 % zaméstnanct si
mysli, ze vedouci pracovnik je piijemny/ochotny. Pouze jeden zaméstnanec zaSkrtnul
neutrdlni odpovéd” a nepfiklonil se na stranu vétSiny a ani neoznacil odpovéd

»heptijemny/arogantni.

7.2 Rozhovor s manaZerkou

Osobnostni rozhovor (viz piiloha ¢.2) byl veden s manazerkou technickych sluzeb

v Libeznicich formou 18 otevienych otazek, na které mohla manazerka libovolné odpovédeét.

Prvni otdzka byla zaméfena na spokojenost s praci zaméstnancli technickych sluzeb.
Manazerka ve své odpovédi fika, ze je n€kdy s praci zaméstnanct spokojena velmi, ale

nékdy bohuzel nespokojena. Argumentem je, ze: ,,VSichni zaméstnanci jsou vyuceni
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v manualnim femesle, coz dokdzou dobie prodat pti zednickych opravach na budovach,
zemnich pracich se strojni mechanizaci nebo sekani velkych travnich ploch traktorovou
sekackou. Jsou ale prace, které bez nutného pobizeni dobie ned¢€laji nebo spis dé€laji, ze je
nevidi — dosekédni travy kolem ozdobnych kamenti, kolem dopravnich znacek nebo
mobilidfe, shrabani posekané travy ¢i listi, posekani ptikopti podél komunikaci.“ Vyjimkou
jsou vsak 3 zahradnice, které svou praci odvadéji skoro na 100 % a dokazi 1 z vlastniho

popudu sebrat pii cesté po obci odpadky.

Dalsi otazka teSila pracovni vykon podfizenych a zde manazerka uvadi, Ze zadané ukoly
splni ihned. Obcas ale u zaméstnancti prevazuje otazka, jak praci vykonat s nejmensi
namahou, 1 kdyz védi, Ze vysledek nebude sto procentni. Zaroven dodava, ze vidi nejvétsi

rezervy ve vlastni iniciativé zamé&stnancii, jelikoz drtivd vétSina z nich jsou mistni obcané

%
r v

tudiz by o¢ekavala vétsi zajem o vylepsSeni obce a o udrzbu vetejnych prostranstvi. Cimz

zaroven odpovédela i na dalsi otazku ohledné nejvétsich rezerv v praci podiizenych.

Manazerka nejvice ocenuje znalosti, které vychdzeji z dosazeného vzdé€lani, jako naptiklad
zednické a instalatérské prace, na zéklad¢ kterych jsou schopni operativné zajistit piipadné
havarie ¢i poruchy v obecnich budovach. Déle oceniuje cit pro zelené plochy, kterym

disponuji zahradnice.

Dalsi otazka se zabyvala tim, zda podfizeni pfichazeji s vlastnim ndvrhem plnéni tkold.
Manazerka tika: ,,Vlastni navrhy piinaseji vzdy, kdyz jim ptidéluji novy ukol, avSak
pravidelné vidi provedeni prace dost odlisn€ od toho, jak si to pfedstavuju ja. VétSinou se
snazi dany ukol zjednodusit, coz pak vede k tomu, Ze je nutné ten samy ukol brzy d¢lat
znovu.“ Vyjimkou jsou vSak zase zahradnice, kdy jejich navrhy na obnovu zelené¢ vedeni
akceptuje. Vyse zminénou vlastni iniciativu manazerka hodnoti nasledovné: ,,Ocefiuji, ale
neni Casto co ocenovat. Pokud splni dany ukol, do kterého pfinesou zlepSeni, které vyplyva
Z jejich mnohaleté praxe, neopomenu to vyzdvihnout. Musim ale opatrné, jista zarlivost

mezi zaméstnanci panuje.*

v v

Nasledujici okruh étyt otazek byl zaméfen na komunikaci. Nejcastéjsi formou komunikace
jsou sluzebni mobilni telefony, které se pouzivaji predevs§im pfi feSeni aktudlnich problémd,

také je zvykem, Ze se kazdé rano povéfeny vedouci pracovnik zastavi na Gfad€, zda neni
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néco akutniho k feseni. Tento zpusob spoluprace si manazerka velice pochvaluje a je toho
nazoru, ze i podfizenym tento zplsob vyhovuje. Meetingy ¢i schiizky, manazerka
nepreferuje z dvodu, ze néktefi podiizeni nechtéji problémy fesit v kolektivu, zejména
pokud se to tykd i pracovnich vztahii mezi nimi. Posledni otazkou, kterd je zaméiena na
komunikaci, je otazka, zda si manazerka mysli, ze komunikace mezi zaméstnanci vede
ke spravné vykonané praci? Odpovéd manazerky je nasledujici: ,,To by byl idealni stav. Je
to vSak 1 jista jeSitnost mezi ,chlapy*, kdy si kazdy mysli, ze problém dokaze vytesit nejlip.
Neéktery mozna jo, jiny problém vibec nevidi. Tady pravé musi nastoupit znalost jejich
pracovnich prednosti a ptfid€lovat jim praci tak, aby ji mohli splnit a nezadavat praci, které

je nad jejich moznosti. Bez znalosti jejich pracovnich vykont nejde takovy kolektiv ridit.*

Vztah mezi manaZerkou a podfizenymi hodnoti manazerka jako pozitivni. Hlavni jadro
technickych sluzeb jsou muzi stfedniho a vyssiho veéku, na coz manazerka nésledné reaguje:
»Nastésti mi ned¢la problém zavést fe¢ na fotbal, na ryby, na motorky, postézovat si na
udrzbu vlastniho domu ¢i zahrady, ptipadné i jadrné zhodnotit udalosti v obci nebo ve svéte.
Bavime se i1 o roding, takze probirame nejen pracovni problémy. Nemam potiebu se nad své
podiizené nijak vyvySovat a ani oni se mnou nemaji problém si tzv. ,pokecat‘. Dulezité je
ale znat alespon zaklady udrzbatskych, zemnich i stavebnich praci, protoze jim musim
ukazat, ze 1 zenska vi, co znamenaji odborné terminy, jak se stavi diim nebo jak spravné

opravit vytluk v asfaltu.«

Motivaci zaméstnancti se zabyval dal$i okruh tfech otdzek. Manazerka zde rozliSuje
motivaci u muzskeé ¢asti technickych sluzeb, které pfevazné motivuji penize. Dobte splnény
pracovni tkol, je pro né jen splnény kol a nelze zde mluvit o néjaké hlubsi vnitini motivaci.
Oproti tomu motivaci, ktera pohani zahradnice, manaZerka charakterizuje takto: ,,U
zahradnic je to skute¢né pocit z dobfe odvedené prace a penize jsou spiSe na druhém misté,
pochvala zde funguje vyborné a nejen ode mne; i obCané si vSimli, ze obec vypada

upravengji.”

,»Styl vedeni v malém kolektivu obecniho Gfadu je velmi specificky, protoze je nutné brat
V potaz 1 to, Ze zaméstnanci jsou mistni a tudiz voli¢i samospravného fizeni obce. Nejen
s vytkou, ale i s pochvalou se musi pracovat s uvazenim, protoze se vSe roznese po Vsi.

Snazim se se jednat spiSe kolegialné, ale na druhou stranu zaméstnanci védi, Ze si umim
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dupnout a prosadit své. Zpocatku zkouseli, ze mne vyslechnou a ptjdou si po svém, ale
namatkovou ,kontrolou‘ jejich prace pti pravidelnych pochiizkach po vsi uz védi, ze mne
,neoblafhou’. V pripad¢ zjisténi nesplnéni nebo Spatné€ odvedené prace ocenuji zaméestnanci

to, Ze je razné poslu do haje — takhle ptisté ne.*

Vyhody vyse zminéného vedeni vidi manazerka pfedevsim v tom, ze timto stylem dosahuje
mirného zlepSeni pfistupu podiizenych k praci. I kdyz se jim nechce, tak jdou a praci udélaji,

ale dodava, ze fe€i za dveifmi neslysi, jen si domysli.

7.3 Manazerska mrizka (GRID)

Tento test manazerského stylu, piesnéji manazerskou miizku, byl vyhodnocen jako
nejvhodnéjsi pro tento typ priizkumu, kdy je diiraz kladen na dva aspekty — socidlni a
vyrobni. Test manazerské miizky byl manazerce technickych sluzeb pfedan nejjednodussi
cestou, a to osobn¢ v tisténé formé, aby nasledné hned po vyplnéni mohl byt vyhodnocen.

Vysledky jsou nésledujici:

Styl vedeni: DosaZené body:
1,1 Volny prib&h 9
1,9 Vedouci spolku zahradkait 17
9,1 Autorita 18
9,9 Tymovy vedouci 15
5,5 Kompromisnik 23
9+9 Paternalista 26

Tabulka 1 - Vysledky manazerské miizky, zdroj: vlastni

Z tabulky €. 1 je naprosto ziejmé, Ze nejdominantnéjSim stylem vedeni manazerky je 9+9
Paternalista, a to s 26 body. To znamena, Ze manazerka velice Casto stiida svij zajem o lidi
s orientaci na ukoly, to v§e v zavislosti na rozpolozeni svych podfizenych. Jsou-li podiizeni
loajalni, tak se stard o jejich potieby. V piipadé, Ze se nefidi dle pfedstav manaZerky, pfisné

postihuje.
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Jako zalozni manazersky styl, ktery manazerka ve své praci uplatituje je 5,5 Kompromisnik.
Z tabulky €. 1 1ze jasné fici, ze s 23 body se jedna o druhy nejvyssi bodovy zisk. Manazerka
se k dosazeni piiméfeného vykonu obcas vydava cestou ustupkd a vyjednavani vedenych
snahou o nalezeni rovnovéahy, mezi potiebou splnit tikol a vyhnout se vyvolani negativnich

reakci podfizenych, ptipadné se opird o normy a nafizeni organizace.

Z vyhodnoceni testu vyplyva, ze manazerka v plnéni své prace nejmén¢ pouziva 1,1 Volny
prabéh. To znamena4, ze se snazi udrzet vysokou snahu o plnéni cili a nevyhyba se své praci,
za kterou je placena. Neboji se ptebirat odpoveédnost pfi feSeni konfliktd. Myslim si, Ze
manazerka pouziva i ostatni tfi zpisoby vedeni, coz je ziejmé z jejich bodového vyjadrent,

které se pohybuje v priméru na hranici 16 bodil.

Z vysledku tohoto testu je patrné, Ze manazerka pouziva veskeré styly vedeni. Nékteré z nich
(dominantni a zalozni) vSak pouzivd mnohem castéji a piirozenégji. Jsem toho nézoru, ze
zbylé manazerské styly jsou ve vysledcich zastoupeny z toho diivodu, Zze kazda situace

vyzaduje jiny pfistup, ktery je pro danou situaci spravny.



8 Shrnuti vysledku

Vzhledem k navratnosti dotazniku pies 90 %, lze fict, Ze se jedna o vysledky, které jsou
podloZzeny néazory vétSiny zaméstnancti technickych sluzeb obce Libeznice. Zaméstnanci
jsou skupina lidi pfevazné mezi 45-55 lety. Da se fici, ze se jedna o primérné vzdélané lidi,

vetsinou absolventy odbornych ucilist’ bez dosazeni maturity.

Shrnuti vysledki je koncipovano do ¢ty ¢asti v navaznosti na stanovené vyzkumné otazky.
Nejprve byla zkoumana spokojenost zaméstnanct technickych sluzeb se svou praci.
Z vysledkt, které jsou zpracovany v predchozi kapitole vyplyva, Ze naprostd vétSina
zaméstnancl je spokojena s ndplni své prace a také i s pracovnim vytizenim. Mens$i
nespokojenost se objevuje u mzdového ohodnoceni, coz potvrzuje ndzor manazerky, ze
nékteré zaméstnance lze motivovat pouze penézi, avSak ostatni zaméstnanci jsou s irovni

mezd docela spokojeni.

Druha vyzkumna otazka byla zamétena na zptisob komunikace jak mezi zaméstnanci, tak i
mezi nimi a vedenim. Vzajemny vztah na pracovisti hodnoti ob¢ zainteresované strany
pozitivné, snazi se udrzovat na pracovisti prevazné pratelskou, misty az ditvérnou atmosféru.
Komunikaci mezi sebou hodnoti vétSina zaméstnanct kladné, néktefi nemaji viibec Zadny
problém, jen jeden zaméstnanec s vedenim nerad komunikuje. Coz neni takovy zdsadni
problém, kdyz vétSinou musi s manaZerkou pravideln€ komunikovat pouze povéfeny

vedouci pracovnik. 90 % zaméstnancti charakterizuje manazerku jako pfijemnou a ochotnou.

VétSina zaméstnancil je toho nazoru, Ze maji dostatek prostoru vyjadfit svilj nazor, avSak
menSina tvrdi naprosty opak, coz je v souladu se slovy manazerky, Ze pravideln¢ neporada

meetingy a schiize.

Dalsi vyzkumna otdzka hledala odpovéd’ na to, zdali jsou zameéstnanci dostatecné
motivovani. Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze motivace zaméstnanci neni
dostacujici, protoze vétSina zaméstnanct uvedla, ze jim rozhodné ¢i spise dostatecna
motivace chybi. Paradoxem jsou vysledky dalsi otazky, kde 90 % zaméstnanct tvrdi, Ze jsou
motivovani vysledkem prace a 60 % formou pochvaly. Dle téchto vysledki by tedy
zamestnanci méli byt dostateCné motivovani, avSak presto citi nedostateCnou motivaci pro

vykon své prace. Zrozhovoru s manazerkou vyplyva, ze prevazné muzskou Cast
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zamé&stnancll motivuji pouze penize, coz pro spoustu lidi neni silny motivacni faktor, protoze
se jedna pouze o vngjsi faktor motivace. Vysledek prace je pouze prostfedkem k dosazeni
pené¢zniho ohodnoceni. Lze tedy fict, ze se zaméstnanci nachazi ve spodnich patrech
Maslowovy pyramidy potieb, kdy maji potifebu pouze uspokojovat zakladni potieby, mezi
které patii fyziologické potieby a potieby jistoty a bezpeci. Odrazi se zde fakt, zZe
zaméstnance charakterizuje spiSe teorie X Douglesa McGregora, ze které vyplyva, ze se
jedna o zaméstnance, kteti jsou ve své podstaté lini, bez zdjmu o organizaci i své okoli. Na
druhou stranu zaméstnankyné, jakoZzto obyvatelky obce Libeznice, plni svou praci na sto
procent, protoze samy cht&ji hezké a upravené okoli svého bydlisté. Udrzba obce je ,.jejich
vizitkou®. Z toho vyplyva dalsi motivator a to ten, ze vSichni spoluobcané védi, kdo se o
jejich vesnici stara a mnohokrat za vykonanou praci zahradnice pochvalili. V rozhovoru
manazerka tento fakt potvrdila a uvedla, ze zahradnice (3 z 11 zamé&stnancii technickych
sluzeb) za svou praci v obci sklizi spoustu pochval od mistnich, coz je samoziejm¢ musi

motivovat v takto dobie odvedené praci pokracovat.

Manazerka hodnoti vlastni iniciativu podfizenych pozitivné, ale dodava, Ze Casto neni co
ocenovat ¢i hodnotit. Nejvice si vSak vazi znalosti, kterymi zaméstnanci disponuji
Z dosazeného vzdélani a ze zkuSenosti. Tato slova potvrzuje 70 % zaméstnancii, ktefi si jsou
védomi toho, Ze manaZerka hodnoti kladné veSkerou vlastni iniciativu pii plnéni tkold.
Manazerka dale tvrdi, Ze podfizeni nemaji problém zadany tikol splnit ihned, ale obcas stale
pfevazuje to, jak praci vykonat s co nejmensi namahou, 1 kdyZ védi, Ze vysledek nebude
stoprocentni. Toto si uvédomuje ¢ast zaméestnanct, ktefi vidi prostor pro zefektivnéni své

prace.

V posledni vyzkumné otazce se zjiStovalo, jestli zaméstnancim vyhovuje styl vedeni
manazerky. Ze ziskanych hodnot od zaméstnanci vyplynulo, Ze jsou pievazné spokojeni se
stylem vedeni. Déle bude charakterizovan styl vedeni manazerky z analyzy osobnostniho

rozhovoru a manaZerského stylu vedeni — manaZzerské miizky.

Mrwv

Vysledky manaZzerské miiZzky jen potvrzuji styl vedeni, ktery manazerka aplikuje —
Paternalista. Dba na ptesné plnéni kolu, které podiizenym zadava a ma zajem o lidi, ktefi
se orientuji na plnéni tkold, a to vSe v zavislosti na rozpoloZeni svych podfizenych. Toto

tvrzeni lze dolozit tim, Ze manazerka nemé problém své podtizené pii dobie odvedené praci
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pochvalit a také tim, Ze se neboji pii Spatné vykonané praci fadné trestat. Zalozni manaZzersky
styl vedeni, ktery manazerka ke své préci uplatituje je Kompromisnik, kdy se manazerka
snazi udrZet piiméfeny pracovni vykon a vztahovou rovnovahu v organizaci. Manazerka ma
spise snahu jednat kolegialn¢ a uvédomuje si fakt, Ze je tteba pracovat s vytkou a pochvalou
velice obezfetné, jelikoz se jedna o obCany obce a veskeré informace se ihned roznesou po
obci. Osobnostni rozhovor také ovetil fakt, Ze manazerka takika viibec nepouziva

manazersky styl — volny prub¢h.

Manazerka pouziva demokraticky styl vedeni svych podtizenych. Jak je z vysledkt Setieni
patrné, tak jeji styl vedeni je zalozen predev§im na vziajemném respektovani, toleranci a
naslouchani. Stéle je vSak velice aktivni pfi zadadvani ikolu a jejich nasledné kontrole, 1 kdyz
Vv tomto ptipad€ neni kontrola cilena, jelikoz manazerka pravideln€ chodi na obchizky po
obci. Manazerka bere v potaz nazory svych podiizenych, jelikoz se Casto jedna o vyucené
experty na dany problém v oblasti udrzby obce, ale nema problém sama udélat kone¢né

rozhodnuti.
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9 Doporuceni

Tako kapitola je vénovana navrhlim a doporucenim tykajicich se zlepseni spokojenosti a
motivace zaméstnanci a zefektivnéni jejich vedeni, které vyplyvaji ze zpracovanych

vysledku Setteni.

Z dotazniku vyplynulo, ze ¢ast zaméstnancu technickych sluzeb nemé dostate¢ny prostor
pro vyjadieni svého nazoru. Manazerka v rozhovoru zminila divody, pro¢ nechce potradat
meetingy ¢ schiizky, viz kapitola 7.2. Reenim by mohl byt motivaéné hodnotici rozhovor
s kazdym zaméstnancem, ktery by se konal jednou za mésic. Tento pohovor by vymezil
prostor, ktery by byl vénovan pouze manazerce a jednomu zaméstnanci, ¢imz by se
pfedchézelo jiz zminénym problémim pii hromadnych schiizkdch. Nékterym
zameéstnanciim je totiz nepiijemné vyjadfit sviij nazor pied ostatnimi, tudiz by se tato forma
mohla zdat jako idedlni feSeni. Obsahem schiizky by bylo mimo jiné mési¢ni shrnuti situace
na pracovisti, véetné Uspéchi a nezdarli. Tato individudlni forma rozhovoru by mohla vést
ke zpfijemnéni vztahii a atmosféry na pracovisti. V prvni ¢asti motivaéné hodnoticiho
pohovoru by se zaméstnanec zhodnotil sém s ohledem na minulost, pfitomnost i budoucnost.
Nésledovalo by hodnoceni manazerky, které by bylo zaméfeno na splnéni piedem

stanovenych tkoli.

Dalsi zpiisob hodnoceni by mohla byt 360° zpétna vazba, kdy by zaméstnance hodnotil
piimy vedouci pracovnik, ostatni zaméstnanci nebo 1 obyvatelé obce. Zaméstnanec by ziskal

jakysi obrazek o tom, jak ho v konkrétnich situacich vidi ostatni.

Nejvétsim problémem zaméstnanct je nedostate¢na motivace pii vykonu prace. Z vysledkt
Setfeni vyplynulo, Ze nejsilngj$im motivatorem jsou penize. Z toho diivodu by se nabizelo
platy zaméstnancim zvysit. JenZe pokud manazerka zvysi platy, zvysi zaroven i jejich
neuspokojenost. Motivace penézi obecné nikdy dlouhodobé nefunguje. Jak bylo zminéno
V Maslowové pyramidé lidskych potteb, zameéstnanec, protoze je predevSim clovek,
potifebuje uspokojovat vicero potieb. Potifebuje pocit bezpeci, jistoty, uznani a
sebepotvrzeni. ManaZerka by zaméstnanclim méla vSechny tyto véci v praci umoznit. Nyni
zde budou uvedeny néjaké névrhy feSeni, které by manazerka mohla vyuzit, aby zvysila

motivaci vSech zameéstnanca.
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Nejprirozenéjsi lidskou dovednosti je schopnost napodobovat, proto by manazerka méla jit
ptikladem a ukazat zaméstnanciim cestu a dokazat, ze kazdy ukol ma feseni. Bylo by dobré,
aby manazerka Casto neptikazovala, ale spiSe zaddala, neméla by chybét slova jako prosim a
dekuji. Dale aby chvdlila, protoze pochvala je jednou z nejvétSich odmén a nejsilnéjSim
typem motivace. Lidé potiebuji mit zpétnou vazbu, potiebuji védét, ze praci vykonavaji
dobfe. Manazerka by méla vice naslouchat pozadavkiim a pfanim svych podfizenych, mit
snimi trpelivost, vzit se do jejich roli a vyvolat tak pocit divéry a toho, Ze se na ni

zaméstnanci mohou kdykoliv spolehnout.

Moznym feSenim by avSak mohla byt forma penézni odmény pro zaméstnance za vyborné
odvedenou praci. Viz zahradnice, které svou praci odvadéji na sto procent a vysledky jejich
prace ocenuje nejen manazerka, ale také i obyvatelé obce Libeznice. Ocenéni jejich dobie
vykonané prace by mohlo vést k motivovani vSech zaméstnancii, protoze by vid¢li, ze za

nadprimérné dobie vykonanou praci je ¢eka odména.

Dal$im problémem ptfedev§im muzské ¢asti zaméestnancti je ¢aste¢ny nezdjem o udrzovani
a vylepsovani obecnich prostorti, coz je paradoxem, kdyz se jedna o misto, kde se svymi
rodinami Ziji. Navic udrzba obce je jejich vizitkou u ostatnich spoluobcanti. Pokud nic z vyse
uvedeného nezvysi motivaci zaméstnancli, nezvysi u nich z4jem o 1épe vykonanou praci,
potom se ziejmé pro vykon dané prace nehodi a feSenim, i kdyz trochu radikalnim, by bylo
tyto zaméstnance nahradit jinymi, av§ak s vétsim zajmem o jejich obec. Tito lidé by praci

nebrali jako néco, co vykonat musi, ale co vykonat chtéji. Prace by byla jakymsi konickem.
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Zavér

Cilem bakaléafské prace byla celkova analyza a vyhodnoceni pracovni spokojenosti
zaméstnanct technickych sluzeb obce Libeznice v ndvaznosti na styl vedeni a organizovani
jejich prace piimou nadfizenou. Dovoluji si fict, Zze cile stanovené v uvodu prace byly

splnény.

Nejprve byl definovan pojem motivace, charakteristika jejich typti a zdroji a nasledné
ptredstaveni nejznaméjsich motivacnich teorii. Konkrétné: Maslowova hierarche potieb,
Herzbergova dvoufaktorova teorie, McGregorova teorie X a teorie Y, Adamsova teorie
spravedInosti a Vroomova teorie o¢ekavani. Poté byly popsany styly vedeni a komunikace,
dale byla vysvétlena problematika hodnoceni pracovniho vykonu. Tteti kapitola se
zaméfovala na osobnost manazera, urovala manazerské rysy osobnosti a definovala

manazerské funkce a role.

V praktické ¢asti byla nejprve pfedstavena organizace, stanoveny cile a vyzkumné otazky
prazkumu, které byly zaméfeny na spokojenost zaméstnancti s praci, s komunikaci,

s motivaci a vedenim. Nésledné byly vysledky zpracovany a vyhodnoceny.

Vysledky Setfeni ukazaly, ze zaméstnanci jsou celkové spokojeni se vSemi aspekty své
prace. Jako nepatrné problémy vySel zplisob komunikace, kdy se ncktefi zaméstnanci
domnivali, Ze nemaji dostatek prostoru pro vyjadieni svého ndzoru, a nedostate¢néd motivace

pro vykon prace.

Z osobnostniho rozhovoru s manazerkou vyplynulo, Ze manazerka pouZziva piedevSim
demokraticky styl vedeni zaméstnanctl, ktery je zalozen na vzajemném respektovani,

naslouchani a toleranci. Stale je vSak velice duisledna pii zaddvani tkold a jejich plnéni.

Vyhodnocenim manazerské miizky bylo zjiS§téno, Ze nejdominantnéjSim stylem vedeni
manazerky je Paternalista, coz znamend, Ze manaZerka Casto stfida svllj zdjem o lidi a

orientaci na ukoly, v zavislosti na rozpolozeni svych podiizenych. Zaloznim manaZerskym



stylem byl Kompromisnik, kdy se manazerka vydava cestou ustupkl, aby dosahla

pfimétené¢ho vykonu.

V zéavéru prace byla navrhnuta néktera doporuceni, kterd by mohla vést k odstranéni téchto
problémi. Navrhem pro zlepSeni komunikace byl motivaéné hodnotici rozhovor
zameéstnance s manazerkou, pii kterém by byl vytvofen prostor pro shrnuti situace na
pracovisti, v¢etné uspéchli a nezdarii. Tato individualni forma rozhovoru by mohla vést ke
zptijemnéni vztaht a atmosféry na pracovisti. Dal§im doporucenim bylo odménovani

zaméstnanct ve formé bonust ¢i prémii, které by mohlo vyfesit pocit nedostate¢né motivace.
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Prilohy

Priloha é. 1 — dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Jakub Cervin a jsem studentem Masarykova Gstavu vyssich studii na Ceském

vysokém uceni technickém. Chtél bych Vas pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku k mé

zavére¢né bakalaiské praci na téma prace s lidmi v malém a sttednim podniku. Cilem tohoto

dotazniku je analyzovat spokojenost zaméstnanct s vedenim, analyza motivace a vzajemné

komunikace. Moc d¢kuji za vas Cas.

Dotaznik — pruzkum spokojenosti

U otézek ¢islo 1. — 3. odpovidejte pomoci kiizku do ptislusného okénka, které ptislusi k vasi

odpovédi.

U otazek ¢islo 4. — 19. zakrouzkujte Cislo v pfislusném okénku dle principu u vzorové

otazky.

Vzorova otazka:

Jakou mate naladu?

Vyborna nélada

Hodné Spatna néalada

1 - Vybornd nalada, 2 — Dobré nélada, 3 — Neutralni, 4 — Spatné nalada, 5 — Hodné Spatna

nalada

1. Jste:
Muz
Zena
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2. Kolik vam je let?

18 — 25 let
26 — 35 let
36 — 45 let
46 — 55 let
56 let a vice

3. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Vyucen/a, sttedni bez maturity

Maturita
Vysokoskolské

4. Jste spokojen/a s naplni své prace?

Rozhodné spokojen/a | 1 2 3 4 5 Rozhodné
nespokojen/a
5. Jste spokojen/a s pracovni zatézi?
Rozhodné spokojen/a 1 2 3 4 5 Rozhodné
nespokojen/a
6. Jste spokojen/a s mzdovym ohodnocenim?
Rozhodné spokojen/a 1 2 3 4 5 Rozhodné
nespokojen/a

7. Vidite prostor pro zefektivnéni své prace?

Rozhodné ano 1 2 3 4 5

Rozhodné ne

8. Jak byste charakterizoval/a atmosféru mezi vami a vedenim?

Prevazuje pratelskd az | 1 2 3 4 5
divérna atmosféra

Atmosféra je plna
napéti a konflikth
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Jak byste charakterizoval/a atmosféru mezi spolupracovniky?

Ptevazuje pratelskd az | 1 2 3 4 5
duvérna atmosféra

Atmosféra je plna
napéti a konflikti

Mate problém pii komunikaci s vedenim?
Nemam zadny 1 2 3 4 5
problém

Nerad komunikuji

Mate moznost a prostor vyjadrtit sviij nazor?

Rozhodné ano 1 2 3 4 5

Rozhodné ne

Chybi Vam motivace pro plnéni vasi prace?

Rozhodné ano 1 2 3 4 5

Rozhodné ne

Je ohodnocena vlastni iniciativa?

Rozhodné€ ano 1 2 3 4 5

Rozhodné ne

Motivuje Vas vysledek prace?

Rozhodné ano 1 2 3 4 5

Rozhodné ne

Je pro Vas dulezitym faktorem pochvala?

Rozhodné ano 1 2 3 il 5

Rozhodné ne

Jste spokojen/a s pfimym nadfizenym?

Rozhodné ano 1 2 3 il 5

Rozhodné ne

Vyhovuji Vam sou¢asné metody fizeni vasi prace?

Rozhodné ano 1 2 3 4 5

Rozhodné ne

Myslite si, Ze je zadavani ukoll spiSe koncepéni, €1 chaotické?

Koncepéni 1 2 3 4 )

Chaotické
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19. Myslite si, ze je Vas vedouci pracovnik spiSe pfijemny/ochotny, ¢i
nepiijemny/arogantni?

Ptijemny/ochotny 1 2 3 4 5 | Nepfijemny/arogantni

Jesté jednou dekuji za vas Cas a vyplnéni toho dotazniku.

Priloha €. 2 — osobnostni rozhovor

1. Jste spokojena s praci technickych sluzeb?
. Jak byste hodnotila vykon podfizenych?

.V ¢em vidite nejvétsi rezervy?

~ W N

. Co nejvice ocenujete u podiizenych?

5. Pfichazeji podtizeni s vlastnim navrhem plnéni tkold?

6. Ocenujete vlastni iniciativu podtizenych?

7. Jakym zplsobem s vdmi podiizeni mohou komunikovat?

8. Jakou komunikaci preferujete a jakou dle Vas preferuji Vasi podtizeni?

9. Organizujete schiizky, ¢i meetingy, kde vam zaméstnanci mohou sdélit své ndzory a
pripominky?

10. Myslite si, ze komunikace mezi zaméstnanci vede k spravné vykonané praci?
11. Jaky vztah mate k podfizenym?

12. Vede vhodna motivace ke zlepSeni vykonu?

13. Co dle Vas nejvice zaméstnance motivuje?

14. Myslite si, Ze Vase podiizené motivuji spiSe vnitini, ¢i finan¢ni faktory?

15. Jaky manazersky styl preferujete?

16. V ¢em vidite jeho vyhody a nevyhody?

17. Jak €asto musite kontrolovat, zda byl zadany tkol splnén?

18. Berete na védomi nazory vasich podiizenych?

| 61




Evidence vypujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k ptjcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Jakub Cervin

V Praze dne: Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté Datum Podpis
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